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Limitarea responsabilitatii

Prezentul Raport a fost intocmit de catre KPMG Advisory SRL, in cadrul proiectului Sistem
performant de management al resurselor umane din cadrul Ministerului Afacerilor Interne
Cod MySMIS 130133, Cod SIPOCA 749 - Componenta 1 Dezvoltarea si implementarea de
politici si instrumente unitare si moderne de management al resurselor umane. KPMG
Advisory SRL este o societate comerciala cu raspundere limitata, membra a retelei KPMG
de firme membre independente afiliate la KPMG International Cooperative (“KPMG
International”), o societate britanica.

Prezentul raport a fost realizat in cadrul Contractului de servicii de consultanta si
expertiza pentru dezvoltarea cadrului metodologic si procedural si pentru formarea
personalului in domeniul resurselor umane, semnat intre MAI si KPMG Advisory, la data de
07.10.2021.

Toate concluziile cuprinse in prezentul raport se bazeaza integral pe informatiile si
documentatia primite din partea Ministerului Afacerilor Interne (MAI) pana in data de 13
aprilie 2022. KPMG nu s-a angajat in verificari referitoare la completitudinea si acuratetea
informatiilor oferite de MAI, considerand ca acestea au un caracter fiabil.

Nu ne asumam responsabilitatea pentru actualizarea opiniilor exprimate, ca urmare a
oricaror schimbari sau modificari aparute ulterior intocmirii raportului, referitor la
legislatie si regulamente, metodologiile interne, politicile, procedurile si sistemele IT ale
MAI, sau ca urmare a interpretarilor juridice sau administrative corelate cu interpretarea
unor astfel de modificari. De asemenea, nu ne asumam responsabilitatea pentru concluzii
referitoare la aspecte care nu au fost dezbatute exclusiv in raportul de fata.

Recomandarile din cadrul acestui livrabil reprezinta propuneri ale Consultantului, ca
urmare a analizelor si activitatilor desfasurate in cadrul proiectului. Decizia de accepta si
implementa aceste recomandari, partial sau integral, ramane la latitudinea MAI, ulterior
analizelor interne.

Drepturi de autor

Materialele din aceasta publicatie sunt protejate de drepturi de autor, iar Ministerul
Afacerilor Interne detine drepturile de proprietate intelectuala asupra oricaror
documente sau materiale realizate in cadrul proiectului. Copierea si/ sau transmiterea
anumitor sectiuni din acest document fara permisiune poate reprezenta incalcarea
legislatiei in vigoare. Pentru permisiunea de a fotocopia sau retipari orice sectiune a
prezentului document, va rugam sa transmiteti o solicitare continand informatiile
complete la Ministerul Afacerilor Interne, Piata Revolutiei nr. 1A, sector 1, Bucuresti.
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1. Introducere si activitati desfasurate

1.1. Indexul abrevierilor

Chartered Institute of Personnel & Development, Institutul pentru

CIPD Managementul Personalului si Dezvoltare din Marea Britanie

DGMRU | Directia Generala de Management Resurse Umane

IGJR Inspectoratul General al Jandarmeriei Romane

IGPR Inspectoratul General al Politiei Romane

IGPF Inspectoratul General al Politiei de Frontiera

IGSU Inspectoratul General pentru Situatii de Urgenta

Iip Indicele incadrarii posturilor

IT&C Tehnologia Informatiei si Comunicare

FP Functionari Publici

MAI Ministerul Afacerilor Interne

MRU Managementul Resurselor Umane

RU Resurse Umane

PESTLE | Politic, Economic, Social, Tehnologic, Legislativ, Ecologic (mediu)

PSFM Planificare Strategica a Resurselor Umane

PC Personal Contractual

SHRM Societatea pentru Managementul Resurselor Umane din Statele Unite ale
Americii

TCO Trecere in Corpul Ofiterilor

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

WWW.pOCa.ro

6



http://www.poca.ro/

E Bl
* *
* *

oy *

PCCA <«

Programul Oper ational Capacitat e Adminis trativa

Competenta face diferenta! InStrumsngs Structuralks

UNIUMEA EUROPEANA

1.2. Scopul materialului

Prezentul material reprezinta Livrabilul 6 din cadrul proiectului Sistem performant de
management al resurselor umane din cadrul Ministerului Afacerilor Interne, Pasul 4 -
Realizarea ghidului metodologic cu privire la instrumentele de previziune a
necesarului de personal si planificare a resurselor umane.

Pe parcursul derularii activitatilor necesare realizarii Livrabilului 6 am urmarit unul
din obiectivele MAI pentru acest proiect, si anume obiectivul ce vizeaza dezvoltarea si
implementarea de instrumente unitare si moderne de management al resurselor
umane din cadrul Ministerului Afacerilor Interne, prin dezvoltarea unor instrumentelor
de previziune si planificare a resurselor umane.

Acest material prezinta rezultatele activitatilor derulate in cadrul Pasului 4, sub
forma ,,Ghidului metodologic continand instrumente de previziune a necesarului de
personal si planificare a resurselor umane". Acesta este insotit de propuneri de
integrare a instrumentelor in procedurile de resurse umane derulate la nivelul MAI,
precum recrutarea si selectia, dezvoltarea carierei sau formarea profesionala.

Ghidul va fi valorificat in activitatea de elaborare a suportului de curs destinat
specialistilor in resurse umane din structurile centrale de resurse umane, care face
parte din Livrabilul 8 al proiectului.

1.3. Prezentarea abordarii si a activitatilor efectuate

Pe parcursul acestei etape am urmarit cadrul metodologic KPMG privind planificarea
fortei de munca, urmarind in acelasi timp nevoile specifice, contextul MAI cat si
cerintele caietului de sarcini.

Conform metodologiei KPMG, in ansamblu, planificarea strategica a fortei de munca
compara cererea estimata de forta de munca cu oferta estimata de forta de munca
pentru a identifica decalaje, ceea ce reprezinta baza pentru identificarea unei solutii
de tip “achizitie”, “dezvoltare” de forta de munca, “redistribuire”, etc.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Cadrul metodologic KPMG privind planificare strategica a fortei de munca

Analiza Cercetaresi Evaluarea Previzionarea Modelarea
01 strategiei 02 analiza a fortei 03 oferteisi a 04 cererii viitoare 05 scenariilor
organizationale de munca cererii si analiza
interne decalaje
O Q el RN
Definirea scopului si Sumarizarea caracteristicilor ~ Determinarea ofertei de Identificarea decalajelor intre Dezvoltarea unor scenarii
obiectivelor planificarii fortei fortei de muncd interne. fortd de munca si a unor ofertd si cererea previzionata, pentru a intelege riscurile
de munca. scenarii privind cererea de inclusiv deficit sau surplus de privind cererea si oferta de
forta de muncd necesare forta de munca. forta de munca.

pentru a realiza obiectivele
organizationale.

08 Dezvoltarea
planului de

actiune

06 Definirea Dezvoltarea
cerintelor O 7 strategie de
“-acoperire a

09 Design & *l 0 Integrarea cu
evaluare
alte procese

d E3 B A [

Definirea nevoilor de fortd de Selectarea celei mai Crearea planuluitactic de Dezvoltarea programelor si a Integrarea procesului cu alte
muncd inclusiv privind roluri potrivite abordari: implementare a strategiei de calendarului care detaliaza procese de management al
cheie si segmente de forta de recrutare, dezvoltare acoperire a decalajelor. pasii necesari pentru a oamenilor si de planificare
munca. internd, sau hibrid. implementa programele strategica a organizatiei.

necesare si evaluarea
rezultatelor.

Au fost de asemenea avute in vedere datele si informatiile culese in activitatile de
analiza a sistemului de MRU din cadrul MAI pe parcursul Pasului 1 de proiect, precum
si documentarea cu privire la sistemele de resurse umane aplicate in institutii cu
atributii in domeniul ordinii si sigurantei publice din state membre UE, in cadrul
Pasului 2 de proiect.

In cadrul acestui Pas am urmarit definirea unei serii de indicatori de personal care vor
servi scopului MAI de a sustine realizarea unei planificari riguroase a resurselor umane
pe termen scurt, mediu si lung, respectiv pentru proiectarea dinamicii de personal si
a planului multianual de scolarizare in institutii de invatamant care realizeaza
formarea profesionala initiala a personalului pentru nevoile MAI.

Pentru realizarea Livrabilului 6, am structurat abordarea noastra in urmatoarele
activitati, in linie cu cerintele caietului de sarcini si oferta noastra:

¢ |dentificarea indicatorilor (de personal) necesari

e Descrierea indicatorilor

o Pilotarea/ aplicarea experimentala a setului indicatorilor propusi

e Proiectarea instrumentelor de previziune a necesarului de personal si
planificare a resurselor umane

e Consultarea partilor interesate
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e Elaborarea Ghidului metodologic de aplicare a instrumentelor de previziune a
necesarului de personal si de planificare a resurselor umane

1.4. Activitati specifice

Tabel 1 Activitati desfasurate

Activitate Descriere detaliata

Identificarea Pentru derularea activitatilor din acest pas, Consultantul
indicatorilor (de a avut in vedere analiza:
personal) necesari

e datelor culese si a rezultatelor Pasilor 1 si 2 din
cadrul acestui proiect

e documentatiei existente si a sistemelor de
masurare existente in prezent in cadrul MAI
(definitii indicatori dinamica, proces actual,
metodologie dinamica de resurse umane, plan de
ocupare estimare pierderi si promotii, etc)

e consultarea bazei de date cu indicatori MRU
specifici proceselor de management al resurselor
umane, conform metodologiei KPMG

e cerintele caietului de sarcini privind criteriile ce
trebuie avute in vedere in identificarea
indicatorilor (de personal) necesari pentru
realizarea unei planificarii riguroase a resurselor
umane ale MAI pe termen scurt, mediu si lung,
respectiv pentru proiectarea dinamicii de personal
si a planului multianual de scolarizare in institutii
de invatamant care realizeaza formarea
profesionala initiala a personalului pentru nevoile
MAI (respectiv categorii de personal, categorii de
functii, nivel al studiilor, etc)

De asemenea, in cadrul acestei activitati s-au derulat o
serie de intalniri de lucru cu reprezentantii MAI, incepand
cu intalnirea de demarare a activitatilor aferente
Livrabilului 6 organizata in data de 12 ianuarie 2022, in
care s-au discutat nevoi si abordarea propusa pentru
derularea activitatilor acestui Pas, continuand cu o serie
de intalniri de lucru pentru dezvoltarea indicatorilor pe
parcursul lunilor februarie-aprilie 2022.
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In aceasta etapa Consultantul a avut in vedere si
rezultatele intalnirii organizate cu reprezentantii
conducerii din data de 21 ianuarie 2022 in care au fost
investigate, printre altele, asteptarile privind sistemul de
masurare MRU.

Ca urmare a acestor activitati Consultantul a transmis o
propunere initiala de indicatori pentru analiza
reprezentantilor MAI.

Descrierea n aceasta etapa Consultantul a lucrat in stransa legatura
indicatorilor cu reprezentantii MAI pentru pregatirea unei propuneri de
descriere a indicatorilor.

Astfel, in prima etapa, Consultantul a transmis o
propunere initiala, si a integrat feedback-ul initial si
contributia reprezentantilor DGMRU, inclusiv cei
responsabili de colectarea/monitorizarea datelor, in
cadrul unei propuneri revizuite de indicatori, ce a inclus
si descrierea indicatorilor. Au urmat noi sesiuni de lucru
cu reprezentantii DGMRU, iar ulterior finalizarii unei
versiuni actualizate a indicatorilor si a descrierii
acestora, s-au organizat consultari cu reprezentantii
MRU, atat DGMRU, precum si structurile centrale de
resurse umane ale IGPR, IGJR, IGPF si IGSU.

Descrierea indicatorilor a inclus: definitia/expresia
cantitativa (ce se masoara), sursa datelor (cine masoara),
frecventa/calendar de colectare a datelor, interpretarea
datelor.

Pilotarea/ aplicarea in aceasta etapa a fost transmis citre DGMRU si in

experimentala a structurile centrale de resurse umane ale IGPR, IGJR,
setului indicatorilor IGPF si IGSU setul de indicatori propusi pentru aplicare
propusi experimentala, in scopul reviziei si definitivarii.

Tot la acest pas s-au dezvoltat o serie de instrumente
utile pentru previziunea necesarului de personal si
planificare a resurselor umane, respectiv modele
macheta de raportare a datelor necesare in procesul de
planificare RU.

in cadrul aplicarii experimentale s-a solicitat si feedback-
ul reprezentantilor MAI de la nivelul structurilor centrale

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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de resurse umane pe marginea instrumentelor si setului
de indicatori transmisi.
Ca urmare a aplicarii experimentale, au rezultat
urmatoarele:

e in mare parte datele se pot extrage din sistemele
existente, ceea ce permite raportarea si
monitorizarea indicatorilor propusi.

o Exista insa doua categorii de informatii care in
prezent nu se pot extrage din aplicatie, ceea ce
face dificila raportarea si monitorizarea lor in
prezent:

e Raportarea pe specialitati: avand in vedere ca
specialitatile nu sunt unitar definite in
institutie iar datele nu sunt operate astfel in
sistemul eMRU, generarea unor astfel de situatii
necesita in prezent o prelucrare manuala
semnificativa.

e Raportarea fortei de munca in functie de
vechimea in Institutie: nefiind actualizate
istoricele cu perioade de activitate la toate
persoanele, situatia nu prezinta integral
situatia de fapt, cu impact in relevanta acestei
raportari.

e Avand in vedere intentia de actualizare a
sistemului informatic si valoarea adusa de
monitorizarea specialitatilor, din perspectiva
calitativa, raportat la profilul/ competentele
existente si necesare, in viitor analiza la nivel
de specialitati ramane un element important in
planificarea resurselor umane. Similar, la nivel
de monitorizare a vechimii in Institutie, gradual
se vor putea genera raportari ale acestor
caracteristici ale personalului, pe masura ce
sunt operate datele istorice, in contextul
tranzitiei catre un nou sistem informatic.

Proiectarea Asa cum am aratat mai sus, ulterior dezvoltarii setului de
instrumentelor de indicatori, Consultantul a proiectat o serie de
previziune a instrumente de previziune a necesarului de personal si
necesarului de planificare a resurselor umane.

personal si
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WWW.poca.ro 11


http://www.poca.ro/

E Bl
e pLCA -

** * Programull Operational Capacitate Admins trativa J
UNIUNEA EURCPEANA Competenta face diferental Invinmacts Stntersis.
planificare a Consultantul a dezvoltat propunerile de instrumente pe
resurselor umane baza aspectelor cheie considerate a necesita

imbunatatire privind procesul de planificare a resurselor
umane, ca urmare a analizei sistemului MRU, realizate la
Pasul 1 din proiect, a concluziilor desprinse din
consultarile cu reprezentantii MAI si din aplicarea
experimentala, a sesiunilor de lucru cu reprezentantii
DGMRU privind situatia actuala si nevoi, cat si in linie cu
cadrul metodologic KPMG privind planificarea resurselor
umane. Astfel de instrumente au inclus atat modele de
machete de colectare/raportare a datelor, care au
integrat indicatorii de personal relevanti, tablou de bord
privind indicatorii relevanti pentru un proces de
planificare a resurselor umane, modele de planificare RU,
chestionare de autoevaluare, chestionare de prioritizare
pentru sustinerea unor sesiuni de lucru cu structurile
operationale, proiecte de plan de actiune, etc si
indrumari metodologice pentru fiecare etapa din proces,
inclusiv responsabilitati functionale si calendar anual de
aplicare.

Consultarea partilor Echipa Consultantului a realizat o serie de consultari pe

interesate parcursul derularii activitatilor de dezvoltare a
instrumentelor, asa cum am aratat la sectiunile
anterioare, in scopul colectarii feedback-ului si finalizarii
setului de instrumente adaptate nevoilor functiunii MRU
in MAI.

Astfel Consultantul a realizat consultari cu reprezentantii
DGMRU pe parcursul intregului Pas de proiect, dar si o
serie de consultari cu reprezentantii inspectoratelor
generale/similare, astfel:

e prin intermediul corespondentei scrise, in care au
fost prezentate propuneri initiale

e prinintermediul a doua ateliere de lucru cu
reprezentantii inspectoratelor generale/similare
(24 si 28 martie 2022)

e prin intermediul etapei de aplicare experimentala
in care reprezentantii structurilor centrale de
resurse umane au avut ocazia sa ofere feedback
suplimentar.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Elaborarea Ghidului Echipa Consultantului a dezvoltat Ghidul metodologic de
metodologic de aplicare a instrumentelor de previziune a necesarului de
aplicare a personal si de planificare a resurselor umane, care a
instrumentelor de integrat si feedback-ul colectat din etapele anterioare.
previziune a
necesarului de
personal si de
planificare a
resurselor umane

Ghidul include propuneri de integrare a instrumentelor de
previziune a necesarului de personal si de planificare a
resurselor umane in procedurile de resurse umane
derulate la nivelul MAI.

n aceasta etapa echipa Consultantului a prezentat spre
analiza Ghidul metodologic si a ramas la dispozitia
Autoritatii Contractante pentru prezentari si intalniri de
lucru necesare validarii, iar comentariile Autoritatii
Contractante au fost integrate in Livrabilul final.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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2. Ghid metodologic continand
instrumente de previziune a
necesarului de personal si planificare
a resurselor umane

2.1. Introducere

Planificarea resurselor umane (sau Planificarea Fortei de Munca) reprezinta un
instrument din ce in ce mai util in demersurile institutiilor de a adopta noi modalitat;i
de actiune, cu scopul adaptarii la schimbari precum noile procese tehnologice si
operationale, dar si pentru a raspunde provocarilor legate de imbatranirea fortei de
munca, deficitul de forta de munca sau competitia pentru talente.

Planificarea resurselor umane ia in calcul atat un orizont de timp scurt (1 an), dar si
mediu sau lung (3-5 ani), iar in cadrul acestui Ghid ne referim la o planificare pe
termen mediu/lung, care acopera o perioada de pana la 5 ani.

Atunci cand vorbim despre planificarea resurselor umane pe termen lung, in practica
conceptul denumit deseori Planificarea Strategica a Fortei de Munca (PSFM) se
realizeaza prin analizarea capabilitatilor actuale, previzionarea nevoilor viitoare de
forta de munca si definirea planurilor prin intermediul carora sa se gestioneze
decalajele critice.

Identificarea nivelului adecvat de forta de munca este importanta, atat pentru
adaptarea personalului la nevoile institutionale, dar si pentru a-i permite institutiei sa
isi indeplineasca rolul in mod eficace. Organizatiile incearca sa evite atat excedentul
de personal, cat si deficitul de personal; asadar, stabilirea numarului adecvat de
personal, in special la nivelul functiilor principale, dar si a competentelor necesare
trebuie sa se realizeze pe baza unei analize si a unui proces continuu, strans legat de
planificarea strategica la nivel organizational.

Pentru derularea unui proces eficient de planificare a resurselor umane un element
important il reprezinta monitorizarea unor indicatori de personal relevanti, suficient
de cuprinzatori pentru a oferi o imagine corecta asupra MRU, dar in acelasi timp care
pot fi monitorizati cu ajutorul sistemului MRU din cadrul Institutiei.

Astfel, analizarea unui set de indicatori in domeniul managementului resurselor
umane furnizeaza informatii pentru:
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o Eficacitatea activitatilor de RU in domeniile MRU, cu accent pe planificarea
resurselor umane
e Proces imbunatatit de luare a deciziilor in cadrul RU si al organizatiei rezultand
intr-o concentrare imbunatatita a organizatiei asupra a ceea ce este important
in cadrul acesteia
¢ Alinierea obiectivelor organizationale care intaresc impactul RU asupra
performantei functionale
o Evidentierea importantei si credibilitate crescuta a functiei de MRU in cadrul
institutiei.
Pe parcursul acestui Ghid sunt prezentate instrumente si indrumari metodologice ce
pot fi folosite pentru a aplica instrumentele de previziune a necesarului de personal si
planificare a resurselor umane in cadrul MAI, inclusiv o serie de indicatori de personal
care vor servi scopului MAI de a sustine realizarea unei planificarii riguroase a
resurselor umane pe termen scurt, mediu si lung, respectiv pentru proiectarea
dinamicii de personal si a planului multianual de scolarizare in institutii de
invatamant care realizeaza formarea profesionala initiala a personalului pentru
nevoile MAI.

Documentul este structurat in jurul etapelor unui proces de planificare a resurselor
umane dupa cum urmeaza:

Analiza mediului extern
Analiza strategiei si a pentru a identifica factorii Analiza fortei de munca

initiativelor organizationale externi care afecteaza actuale

forta de munca

Identificarea masurilor
privind acoperirea

Proiectarea fortei de
munca viitoare - cerere si mmd decalajelor dintre nevoile

Implementare,

< o monitorizare
de forta de munca si oferta

previzionata

oferta
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2.2. Ce este planificarea resurselor
umane si de ce este necesara

2.2.1. Ce este planificarea resurselor umane

Planificarea resurselor umane urmareste asigurarea numarului adecvat de
persoane cu competentele adecvate, in locul potrivit, la momentul potrivit,

pentru a sustine indeplinirea obiectivelor institutiei.

Exista multe definitii privind planificarea resurselor umane, din care mentionam
cateva mai jos.

Planificarea strategicd a fortei de muncad este un proces central de gestionare a
resurselor umane, care este modelat de strategia organizationald si care asigurd
numdrul adecvat de persoane cu competentele adecvate, in locul potrivit la
momentul potrivit pentru a realiza obiectivele organizationale pe termen scurt si
lung.

Sursa: CIPD

Planificarea fortei de muncd este procesul pe care o organizatie il utilizeaza pentru
a-si analiza forta de muncd si pentru a determina pasii pe care trebuie sd-i facd
pentru a se pregdti pentru nevoile viitoare de personal.

Sursa: SHRM

in cadrul MAI planificarea resurselor umane urmareste sa asigure existenta resurselor
umane necesare indeplinirii misiunii si atributiilor MAI, garantand totodata prevenirea
aparitiei situatiilor de surplus sau deficit de personal.

Astfel, procesul urmareste asigurarea resurselor umane necesare pe baza de
planificari multianuale ale resurselor umane, sustinute de prognozari ale intrarilor si
iesirilor din sistem. Orizontul minim de planificare este cel al duratei de scolarizare
plus 1 an.

In esenta Planificarea resurselor umane reprezinta o solutie sistematica de aliniere a
strategiei organizationale cu managementul resurselor umane, urmarind asigurarea
numarului de persoane potrivite, cu competentele potrivite la locul si momentul
potrivite. Astfel, procesul faciliteaza construirea unei punti de legatura intre
initiativele strategice ale organizatiei si strategia si instrumentele de Resurse Umane
ale acesteia.
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Indiferent de definitia folosita, Planificarea resurselor umane se bazeaza pe o analiza
a fortei de munca actuale, pe determinarea nevoilor viitoare de forta de munca
comparativ cu o proiectie privind modul in care evolueaza forta de munca actuala, de
identificare a decalajului si de implementare a solutiilor care sa permita organizatiei
sa isi atinga obiectivele.

in esenta planificarea resurselor umane este un proces iterativ, nu unul liniar, care
trebuie sa fie agil si flexibil pentru a se adapta la situatii neanticipate, cum ar fi o
pandemie globala, sau o schimbare legislativa precum Legea pensiilor militare din

2015.

Un proces solid de Planificare a resurselor umane are o serie de caracteristici:

Este continuu, iterativ si revizuit in mod regulat

Aliniat cu strategia organizationala

Colaborativ, sustinut de conducerea institutiei, si care are contributii din toata
organizatia

Se refera nu doar la analiza fortei de munca actuale, ci are in vedere si
intelegerea nevoilor viitoare de forta de munca, atat din punct de vedere
cantitativ dar si calitativ (competente, specializari)

la in considerare factori interni si externi privind oferta de forta de munca si
nevoia de forta de munca, inclusiv prognoze privind modul in care va evolua
oferta de forta de munca si cerintele viitoare de forta de munca

Urmareste un orizont de timp cel putin pe termen mediu/lung, chiar daca pe
termen lung ofera o linie generala mai degraba decat sa intre in detalii
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e Aliniat cu alte procese de resurse umane, inclusiv managementul
carierei/talentelor

Pe de alta parte, atragem atentia asupra faptului ca, desi Planificarea resurselor
umane poate oferi o contributie valoroasa in alte procese, precum cele enumerate
mai jos, Planificarea RU nu trebuie confundat cu acestea:

e Managementul resurselor pentru a satisface nevoile operationale imediate
e O forma de prognoza financiara
e Planificarea succesiunii pentru roluri cheie in organizatie

2.2.2. Beneficii

Beneficiile Planificarii resurselor umane de munca includ:

e Sustine capacitatea institutiei de a planifica si de a raspunde nevoilor viitoare.

e Asigurarea unei forte de munca adecvate din punct de vedere cantitativ si
calitativ pentru a sustine institutia in realizarea misiunii si obiectivelor sale.

o Intelegerea tendintelor cu impact asupra fortei de munca, atit externe cat si
interne, si prioritizarea strategiilor si initiativelor de resurse umane.

e Sustine agilitatea si flexibilitatea pentru a face fata schimbarilor.

e Sustine gestionarea costurilor cu forta de munca.

 Sustine eforturile institutiei de a se adapta la nevoile unei forte de munca in
schimbare.

o Consolidarea capabilitatilor de a prognoza schimbarile viitoare si de a pregati
institutia pentru acestea.

. Tntelegerea si gestionarea riscurilor ce deriva din decalaje viitoare de
competente, in special cu privire la posturi dificil de recrutat/ocupat.

e Contribuie la pozitionarea functiunii de MRU ca un partener strategic pentru
institutie.

e Contribuie la integrarea proceselor.

Organizatiile care nu acorda atentie planificarii resurselor umane, se expun unor
riscuri, dintre care mentionam:

e Lipsa unei analize a fortei de munca disponibile in raport cu forta de munca
necesara poate avea impact asupra capacitatii organizatiei de a raspunde
nevoilor viitoare ale acesteia pentru a sprijini realizarea strategiei si
obiectivelor organizatiei.

e Lipsa planificarii poate avea impact asupra capacitatii de a construi strategii
pentru atragerea, dezvoltarea si incadrarea personalului necesar pentru viitor.

e Lipsa de intelegere a impactului caracteristicilor demografice ale fortei de
munca asupra productivitatii (de exemplu, pensionarile anticipate pot conduce
la o lipsa de competente necesare pentru a sustine nevoile organizatiei).
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« In absenta unei analize a fortei de munca, o organizatie riscd s& aiba o
segmentare disproportionata a fortei de munca (de exemplu, prea mult
personal intr-o localitate, prea putin in alta).

o Lipsa de forta de munca necesara pentru a sustine nevoile organizatiei poate
duce la scaderea motivarii si a productivitatii angajatilor, precum si la
cresterea fluctuatiei de personal, in randul celor care au un volum de munca
greu de gestionat.

2.2.3. Roluri si responsabilitati in planificarea resurselor
umane

In mod tipic Planificarea resurselor umane este un proces coordonat de structurile de
Resurse Umane, insa asemenea strategiei organizationale Planificarea RU trebuie
asumata de intreaga institutie, nu doar de structura de MRU.

Un rol esential in proces il joaca, pe de o parte conducerea institutiei care are un rol
de sponsor sau sustinator al acestui proces in orice organizatie, iar pe de alta parte
conducerea structurilor MAI atat la nivel strategic dar si operational, care reprezinta
beneficiari directi ai rezultatelor Planificarii RU si care trebuie sa contribuie direct la
aplicarea sa.

Rol Responsabilitati
Conducere e Stabileste scopul/ aria de acoperire a Planificarii resurselor
umane

e Sustine implementarea la nivelul institutiei

o Contribuie la identificarea nevoii de forta de munca pe
termen lung

e la decizii

Structurile de e Initiaza procesul si ofera indrumare metodologica

MRU e Realizeaza activitati de intelegere a contextului

organizational - mediul extern si intern

e Dezvolta si pun in aplicare instrumentele de analiza a fortei
de munca actuale, dinamica de personal, modelarea fortei
de munca viitoare - activitati de colectare a datelor,
analiza a datelor, verificare a datelor si raportare
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e Initiaza sesiuni de lucru cu reprezentanti ai structurilor de
specialitate pentru a intelege nevoile de forta de munca pe
termen lung
e Analizeaza decalaje intre nevoi si oferta si propun masuri
pentru acoperirea decalajelor
e Coordoneaza implementarea planurilor de gestionare a
decalajelor
Conducerea e Contribuie la intelegerea mediului organizational
structurilor : < . . S e e
MAI e Furnizeaza informatii privind obiectivele si initiativele

institutionale, si cuantifica impactul asupra fortei de
munca. Furnizeaza informatii privind nevoile de forta de
munca

e Analizeaza competentele actuale si identifica nevoi de
competente/specialitati in functie de misiunile, strategia si
initiativele institutionale avute in vedere

e Colaboreaza cu structurile MRU pentru dezvoltarea
strategiilor de gestionare a decalajelor

e Sprijina implementarea planurilor de gestionare a
decalajului de forta de munca

2.3. Intelegerea contextului
organizational

Pentru un proces de planificare a resurselor umane este esentiala intelegerea
efectelor posibile ale unor factori ce tin de mediul extern sau intern si care pot
influenta nevoia si oferta de personal, atat din perspectiva cantitativa dar si
calitativa. Evolutiile din piata muncii, factorii demografici, politici, sociali pe de-o
parte, dar si obiectivele si prioritatile strategice ale institutiei pe de alta parte, sunt
toti factori ce pot avea impact asupra planificarii resurselor umane.

Sectiunile urmatoare includ o serie de instrumente utile pentru analiza contextului
organizational.
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2.3.1. Intelegerea strategiei si a initiativelor organizationale

Planificarea resurselor umane incepe cu o foarte buna intelegere a strategiei
Institutiei, a obiectivelor si initiativelor care au impact asupra fortei de munca.

Strategia Institutiei clarifica obiectivele si prioritatile strategice pentru realizarea
carora forta de munca trebuie sa fie adecvata din punct de vedere cantitativ
(numeric) dar si calitativ (competente/specialitati).

O buna intelegere a strategiei se poate realiza prin consultarea documentelor
strategice, insa acest pas deseori nu este suficient. Pentru o foarte buna intelegere
este necesar ca in planificarea resurselor umane sa fie consultati reprezentanti ai
conducerii structurilor, iar toate nivelurile organizatiei sunt responsabile pentru a
aduce o contributie.

In aceasta etapa este important s& analizam o serie de elemente, atat pe baza
documentelor dar si prin discutii cu reprezentanti ai conducerii structurilor operative.

Printre intrebarile cheie ce trebuie adresate mentionam:

e Care sunt obiectivele strategice actuale si viitoare, misiunile si activitatile de
baza ale institutiei/structurii?

e Care sunt principalele obiective si prioritati pentru urmatorii patru-cinci ani?

o Ce proiecte, initiative sau sarcini noi vor avea un impact asupra
institutiei/structurii?

e Exista planuri de a introduce, actualiza sau investi in tehnologie si digitalizarea
proceselor?

e Ce noi functii ar trebui create? Ce competente sunt absolut necesare?
Personalul actual are aceste competente?

e Care este impactul modificarilor legislative planificate sau viitoare?

o Ce tendinte actuale pot avea un impact asupra organizatiei noastre?

Anexa 3.1.1. include un chestionar de analiza a mediului organizational, care
reprezinta un instrument util pentru aceasta etapa.

2.3.2. Intelegerea mediului extern

Unul din instrumentele utile pentru intelegerea factorilor din mediului extern si al
impactului acestora asupra unei institutii este analiza PESTLE.

Analiza PESTLE investigheaza mediul extern din perspectiva a sase factori: politic,
economic, social, tehnologic, legislativ si de mediu (ecologic).
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Analiza PESTLE
Politic Stabilitate politica, program de guvernare, politica fiscala,
etc
Economic Crestere/scadere economica, inflatie, salariul minim/mediu
pe economie
Social Factori demografici, diversitate, atitudini ale tinerilor fata

de cariera, competente dezvoltate de sistemul educational

Tehnologic Impactul evolutiei tehnologice asupra institutiei - ritmul
evolutiei, noi tehnologii, reducerea costurilor

Legislativ Misiunea institutiei, modificari legislative cu impact asupra
fortei de munca, acces la resurse prin intermediul legii
bugetului

Ecologic Emisii de carbon, incalzire globala, nevoia de a reduce

(mediu) impactul asupra mediului

Anexa 3.1.2 include un model de analiza PESTLE ce poate fi folosit in Institutie pentru
a intelege impactul mediului extern asupra organizatiei, si ulterior si asupra fortei de
munca.

Extrem de relevanta pentru intelegerea mediului extern este insa si o analiza atenta
asupra pietei muncii. O astfel de analiza va include adresarea unor intrebari cheie
despre anumite segmente de forta de munca, in special pentru rolurile critice pentru
organizatie si pentru cele care sunt mai dificil de ocupat/recrutat. Rezultatelor
acestor analize vor fi utile in dezvoltarea strategiilor de acoperire a decalajului intre
nevoia de forta de munca si oferta previzionata.

Analiza pietei muncii

Care sunt caracteristicile populatiei active in piata muncii in care activati, de
exemplu, profilul sau de varsta sau caracteristicile educationale?

Cu cine concurati pentru forta de munca? Luati in considerare faptul ca nu veti
concura doar cu angajatorii din propriul sector de activitate (administratie publica),
ci si cu angajatori din sectorul privat.

Au loc schimbari importante la nivel concurentilor Dvs. pentru forta de munca, de
exemplu, dezvoltare accelerata a sectorului IT&C conduce la o crestere a cererii de
personal IT?

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

WWW.poca.ro 22


http://www.poca.ro/

E Bl
* *
* *

oy *

PCCA <«

Programul Oper ational Capacitat e Adminis trativa

Competenta face diferenta! InStrumsngs Structurals

UNIUMEA EUROPEANA

Concurentii Dvs. pe piata muncii ofera termeni si conditii de angajare mai bune
decat Dvs.?

Populatia disponibila din care ati putea recruta se schimba, de exemplu, este intr-
un grup demografic care se confrunta cu un nivel mare de migrare?

Au loc schimbari importante in sistemul educational sau in numarul de absolventi?

Exista un deficit general de fortei de munca in piata sau lipsuri de anumite
competente pe aceasta piata a muncii? Este inregistrata o tendinta de imbunatatire
sau de inrautatire a acestui deficit?

Care sunt prognozele pe termen lung privind populatia activa, nivelul somajului sau
deficitul de personal? Dar privind absolventii sistemului educational care fac parte
din grupurile Dvs. tinta?

in Anexa 3.1.3 am inclus un sumar al tipurilor de date utile pentru o analiza
aprofundata a pietei muncii.

2.4. Analiza fortei de munca actuale

2.4.1. Modelul de planificare a resurselor umane

n mod tipic, planificarea strategica a fortei de muncd compara cererea estimata de
forta de munca (nevoia sau necesarul de personal) cu oferta estimata de forta de
munca (forta de munca actuala si alte intrari de personal anticipate), pentru a
identifica decalaje, ceea ce reprezinta baza pentru identificarea unor solutii de tip
“achizitie” (recrutare) sau “dezvoltare” (formare, dezvoltare) de forta de munca.

Modelul de planificare a resurselor umane include astfel o serie de etape majore:

e Analiza fortei de munca actuale

e Proiectarea fortei de munca viitoare (oferta de forta de munca) pe baza
evolutiei anticipate a fortei de munca actuale, tinand cont si de intrarile de
personal anticipate, pe baza unor prognoze ce au la baza estimari calculate
pornind de la tendintele istorice.

e Identificarea fortei de munca necesare pentru viitor

o Compararea ofertei de fortei de munca previzionate cu nevoile viitoare, pentru
a identifica un eventual decalaj. Acesta poate fi un deficit sau surplus de
personal.
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e Pregatirea unor strategii/planuri pentru a elimina decalajul si a construi forta
de munca necesara in viitor.

e Monitorizarea procesului si a rezultatelor pentru a se asigura ca modelul de
planificare a resurselor umane ramane relevant, iar obiectivele organizationale
sunt indeplinite.

In mod grafic, modelul poate fi reprezentat astfel:

Analizd decalaj Masuri de gestionare decalaj

Evaluare NEVOIE Simulare a OFERTEI PLAN
de personal

Scenariul 1
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Prognoze 40
""" . . 20
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- evolutiei pe baza dinamicii

Scenariul 1

1409

ensonss B T ~ 120 ]
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decalaj 20
0 Maobilitate Reorganizare Promotii Recrutare externd
Necesar de Forta de Intréri/ Prognozi Decalaj
incadrare muncs iesiri OFERTA Dezvoltarea scenariilor de acoperire a decalajului

actualad

2.4.2. Analiza structurii fortei de munca actuale

Scopul analizei fortei de munca actuale este de a analiza structura fortei de munca
asa cum exista in prezent, cu alte cuvinte, oferta de forta de munca din institutie.
Prin aceasta analiza institutia poate monitoriza daca forta de munca actuala este
echilibrata, si daca nu, care sunt ariile vulnerabile in prezent, sau care au potentialul
de a crea dezechilibre in viitor.

Astfel, fiecare structura a institutiei pregateste un raport privind Structura
personalului, pentru perioada de referinta, conform modelului de macheta Raport
Structura de personal din Anexa 3.1.4.

Acest raport este intocmit cu o frecventa lunara de catre Compartimentele de
evidenta resurse umane, care il transmit catre DGMRU. De asemenea DGMRU
intocmeste raportul pentru unitatile aparatului central al MAI si subordonate ale MAI
fara structura de resurse umane.

Raportarea prezinta informatia pentru fiecare unitate in parte astfel:

e Pe capitol bugetar
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e Pe categorii de personal
e Pe nivel ierarhic (Conducere/executie)

e Pe specialitati (avand in vedere ca specialitatile nu sunt unitar definite in
institutie iar datele nu sunt operate astfel in sistemul eMRU, generarea unor
astfel de situatii necesita in prezent o prelucrare manuala semnificativa, insa
in viitor analiza la nivel de specialitati ramane un element important in
planificarea resurselor umane)

e Pe tip de structura (Operativ/Neoperativ)

Pentru aceasta analiza a fortei de munca actuale este importanta buna intelegere a
indicatorilor de personal si a criteriilor de analiza si monitorizare a fortei de munca.
Din ce perspectiva analizam forta de munca prezenta in acest moment in organizatie?
Este suficient sa analizam numarul total de personal existent sau analiza fortei de
munca pe diferite segmente de personal poate oferi o mai buna intelegere a structurii
fortei de munca actuale? De asemenea, care sunt criteriile de analiza si monitorizare?
Este suficient sa analizam la nivel de institutie si de structura subordonata sau ce alte
perspective ne ajuta sa avem o buna intelegere a fortei de munca?

in cele ce urmeaza am inclus un sumar al indicatorilor de personal analizati cu privire
la structura fortei de munca actuale, cat si criteriile de analiza identificate ca
aducand valoare analizei fortei de munca actuale din perspectiva planificarii
resurselor umane.

Pentru a asigura intelegerea si aplicarea uniforma in institutie a acestor indicatori,
am inclus de asemenea definitia indicatorilor.

Structura fortei de munca actuale - indicatori de personal monitorizati

Indicator Descriere
Posturi prevazute Reprezinta numarul de posturi prevazute in statul de
organizare

Posturi aprobate in  Reprezinta numar total de indicatori in finantare repartizati

finantare (total)

Personal aflat in plata, analizat distinct pentru fiecare dintre urmatoarele

categorii:

1. Posturi ocupate Personalul numit in statul de organizare/stat de functii
potrivit unui act administrativ (INCLUSIV
politistii/militarii/FP si PC) din care:

e Numiti in functie (fara crestere copil) = Personal numit
in functie, excluzand personalul aflat in concediul
pentru cresterea si ingrijirea copilului

e Personal aflat in concediul pentru cresterea si
ingrijirea copilului = Personalul MAI (INCLUSIV
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2. Personal
imputernicit/
detasat din afara
unitatii (din cadrul
MAI)

3. Personal
imputernicit in
afara unitatii (in
cadrul MAI)

4, Personal

PCCA

Programul Oper ational Capacitat e Adminis trativa

Competenta face diferental

politistii/militarii/FP si PC) aflat in concediul pentru
cresterea si fingrijirea copilului (inclusiv politisti,
militari si PC, FP)
Personalul MAI (politisti, cadre militare, FP si PC) care este
imputernicit/detasat in cadrul unitatii dar ocupa o functie in
statul de organizare al altei unitati

Personalul MAI (politisti, cadre militare, FP si PC) din cadrul
unitatii care este imputernicit/detasat in alta unitate MAI

Personalul din afara MAI care este imputernicit/detasat in

imputernicit/detasat cadrul unitatii

(din afara MAI)

5. Personal
imputernicit/
detasat (in afara
MAI)

6. Personal pus la
dispozitie pentru
cercetare / in
vederea numirii
Total Personal in
plata

Personal suspendat
(care nu se afla in
plata MAI)

Total Personal
existent

Posturi vacante

Alte situatii
Promotie 2022

Posturi de executie
aprobate pentru
ocupare prin
concurs si
neincadrate

(TCO) (EXT)

Personalul MAI (politisti, cadre militare, FP si PC) din cadrul
unitatii care este imputernicit/detasat in afara MAI

Personal care are raporturi de serviciu cu MAI, dar nu este
numit in functie

Formula de calcul: (1+2+4++6)-(3+5)

Situatia va cuprinde personalul suspendat (politisti, cadre
militare, FP si PC), altul decat cel aflat in concediul pentru
cresterea si ingrijirea copilului

Se calculeaza insumand Personalul aflat in plata (+)
Personalul suspendat

Se calculeaza dupa formula Total Posturi prevazute (-) Total
Personal existent

Personalul provenit din institutii de invatamant ale MAI sau
din domeniul apararii, ordinii publice si sigurantei nationale
Posturi TRECERE IN CORPUL OFITERILOR, inclusiv cele pentru
care au fost parcurse procedurile de concurs si nu au fost
emise acte administrative de numire in functie

Posturi INCADRARE DIN SURSA EXTERNA, inclusiv cele pentru
care au fost parcurse procedurile de concurs si nu au fost
emise acte administrative de numire in functie
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Posturi de Posturi FUNCTII DE CONDUCERE, inclusiv cele pentru care au
conducere aprobate fost parcurse procedurile de concurs si nu au fost emise acte
pentru administrative de numire in functie
ocupare prin
concurs si
neincadrate
Personal care Politisti sau cadre militare care beneficiaza de pensie de
cumuleaza pensia serviciu (pensie militara) si sunt incadrati in calitate de
cu personal civil (salariat)

salariul

Structura fortei de munca actuale - criterii de analiza

Criteriu de
analiza
Analiza
personal pe
capitole
bugetare

Analiza pe
categorie de
personal

Analiza de
personal pe
structuri
Analiza de
personal pe
nivel ierarhic
Analiza de
personal pe
tip de
structura

Detalii

61.01 - Ordine publica si siguranta nationala
65.01 - Invatamant, buget de stat

51.01 - Autoritati publice si actiuni externe
61.10 - Ordine publica si siguranta nationala, VENITURI PROPRII
67.10 - Cultura, recreere si religie

65.10 - Invatdmant, VENITURI PROPRII

66.10 - Sanatate

Ofiteri de politie

Agenti de politie

Ofiteri

Maistri militari

Subofiteri

Soldati/gradati voluntari

Functionari publici

Personal contractual

Structuri la nivel de Inspectorat General/similar
Unitatile aparatului central al MAI

Conducere
Executie

Operativ/ Neoperativ (conform definitiilor din Anexa 3.1.11)
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Analiza de Conform Proiect Clasificare interna a ocupatiilor si specialitatilor
personal pe MAI, descrise in Anexa 3.1.11

specialitati

2.4.3. Caracteristici ale fortei de munca

Pe langa monitorizarea numarului de angajati pe diferite segmente de personal,
analiza fortei de munca actuale urmareste de asemenea si factori precum demografia
si caracteristicile fortei de munca. Datele demografice pot fi deosebit de importante
in planificarea resurselor umane, pentru a intelege aspecte precum diversitatea fortei
de munca dar si riscuri din perspectiva disponibilitatii personalului necesar. De
exemplu, daca institutia are un numar mare de lucratori care se apropie de varsta de
pensionare sau daca are un numar mare de tineri intrati in forta de munca, cu rate de
rotatie care depasesc pe cele ale angajatilor mai in varsta si experimentati, aceasta
este un factor de care trebuie tinut cont in planificarea strategiilor de resurse umane.

In cele ce urmeaza am enumerat caracteristicile personalului identificate ca aducand
valoare analizei fortei de munca actuale din perspectiva planificarii resurselor umane.

Anexa 3.1.5 prezinta un model de macheta de raportare a datelor privind
caracteristicile personalului, cu aplicare lunara de catre Compartimentele de
evidenta resurse umane ale structurilor MAI, respectiv DGMRU pentru unitatile
aparatului central al MAI si subordonate ale MAI fara structura de resurse umane.

Structura fortei de munca actuale - caracteristici ale personalului

Nivel de studii (medii/postliceale, studii superioare de licenta/echivalente,
postuniversitar/master, doctorat), raportat pe categorie de personal

Gen

Varsta medie, pe categorie de personal

Vechime in MAI (pentru fiecare din urmatoarele intervale: 0-3 ani, 3-5 ani, 5-10 ani,
10-15 ani, 15-20 ani, >20 ani) - gradual se vor putea genera raportari ale acestor
caracteristici ale personalului, pe masura ce sunt operate datele istorice, in
contextul tranzitiei catre un nou sistem informatic

2.4.4. Tabloul de bord al indicatorilor de personal

Tabloul de bord (“Dashboard”) al indicatorilor de personal ofera o imagine de
ansamblu asupra fortei de munca si a tendintelor interne cu impact in planificarea
resurselor umane.
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Un astfel de instrument semnalizeaza tendinte din perspectiva planificarii resurselor
umane si este esential pentru proiectarea fortei de munca viitoare, intelegerea
riscurilor si luarea deciziilor strategice in RU.

in mod tipic un astfel de tablou consta intr-o prezentare vizuala a indicatorilor cheie
de performanta relevanti pentru procesele cheie intr-o organizatie.

Un astfel de tablou de bord cu accent pe procesul de Planificare a resurselor umane,
fie sub forma de reprezentare vizuala intr-un sistem informatic fie sub forma unui
raport intr-un format de tip foi de calcul, este destinat structurilor de MRU si
conducatorilor pentru a monitoriza in mod regulat performanta procesului de
planificare RU, pentru a identifica problemele in avans, pentru a intelege tendintele

cu impact in prognozele de personal si pentru a lua decizii.

in cazul tablourilor de bord integrate in sistemele informatice, informatiile sunt
colectate, analizate si raportate automat.

Prezentam in cele ce urmeaza setul de indicatori de personal considerati utili din
perspectiva planificarii resurselor umane, ce pot sta la baza construirii unui Tablou de
bord RU aferent procesului de Planificare a resurselor umane.

Anexa 3.1.6 include descrierea acestor indicatori si un model de macheta de
colectare a acestor date de la structurile MAI, cu o frecventa trimestriala, prin
intermediul Compartimentelor de evidenta resurse umane si DGMRU pentru unitatile
aparatului central al MAI si subordonate ale MAI fara structura de resurse umane.

Incadrare si ocupare

= Indicele incadrarii posturilor %
= Indicele ocupérii posturilor %
= Numdr posturi vacante

= Numdr posturi vacante pe
specialitati

= Indice ocupare posturi vacante %
= Indice incadrare directa %
= Indice incadrare promotii %

» Indice nou veniti %

Miscari interne si dezvoltarea carierei

= Indicele ocuparii functie de
conducere din functie de
executie %

= Indice personal eligibil ocupare
functie de conducere din
functie de executie %

= Indice TCO %

= Indice mutari %

= Indice mutari nou veniti

Ocupare/ vacantare temporara

= Indice imputernicire %

= Indice imputernicire in primele
6 luni

= Indice imputernicire pe o
perioada mai mare de 6 luni

= Indice vacantare temporara pe
o perioada mai mare de 1 an
(executie)

Pensionari
= Indice risc de pensionare %

= Indice personal eligibil
pensionare limita de varsta %

= Indice personal eligibil
pensionare anticipatd %

= Indice de fluctuatie totala %
= Indice de inlocuire a
personalului %
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2.5. Proiectarea fortei de munca viitoare

2.5.1. Analiza dinamicii de personal si a nevoii de forta de
munca

Un element cheie in Planificarea resurselor umane il reprezinta procesul de
monitorizare a dinamicii personalului, cu alte cuvinte miscarile de personal din cadrul
institutiei.

Scopul acestei analize este, pe de o parte de a intelege modul in care miscarile de
personal influenteaza structura fortei de munca cat si necesarul de personal rezultat,
pe termen scurt, iar pe de alta parte de a anticipa modul in care poate evolua forta
de munca in viitor.

In cadrul dinamicii de personal sunt monitorizate trei categorii majore care genereaza
schimbari la nivelul structurii fortei de munca, si anume:

\u
\
. e |
\ dinamica |
A i

Miscari \\____//

interne

Pentru fiecare dintre aceste categorii sunt identificate surse majore care pot genera
miscari, astfel:

e Intrari de personal: intrari de personal din repartitia de absolventi (promotii),
sau intrari din recrutare din sursa externa, etc

e lesiri sau pierderi de personal: iesiri datorate pensionarilor, demisiilor,
transferurilor, etc

e Miscari interne: mutari, trecere in corpul ofiterilor, etc.

Aceasta analiza se desfasoara lunar si este retroactiva, cu alte cuvinte sunt raportate
miscarile care au avut deja loc in institutie pentru fiecare unitate in parte.
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Suplimentar, analiza dinamicii urmareste si modul in care evolueaza necesarul de
incadrare, pe termen scurt.

Prezentam in tabelul urmator indicatorii monitorizati in cadrul analizei dinamicii de
personal in MAI, impreuna cu descrierea acestora. Am inclus de asemenea in Anexa
3.1.7 modelul de Macheta de Raport privind Dinamica de personal. Acest raport este
intocmit cu o frecventa lunara de catre Compartimentele de evidenta resurse umane,
care il transmit catre DGMRU. De asemenea DGMRU intocmeste raportul pentru
unitatile aparatului central al MAI si subordonate ale MAI fara structura de resurse
umane.

Raportarea prezinta informatia pentru fiecare unitate in parte astfel:
e Pe capitol bugetar
e Pe categorii de personal
e Pe nivel ierarhic

e Pe specialitati (avand in vedere ca specialitatile nu sunt unitar definite in
institutie iar datele nu sunt operate astfel in sistemul eMRU, generarea unor
astfel de situatii necesita in prezent o prelucrare manuala semnificativa, insa
in viitor analiza la nivel de specialitati ramane un element important in
planificarea resurselor umane)
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Tabel 2 Descriere indicatori monitorizati in cadrul analizei dinamicii de personal

INTRARI

Indicator

Personal incadrat
pe perioada

nedeterminata in
intervalul de timp

Ocupare post
temporar vacant pe
perioada
determinata in
intervalul de timp

Descriere indicator

Numarul de personal incadrat in intervalul de timp raportat, in posturile
prevazute in statul de organizare al unitatii. Se va raporta_exclusiv personal

incadrat din afara unitatii in cadrul unitatii pe perioada nedeterminata, pentru

fiecare dintre categoriile:

1. Repartitie promotii

2. Recrutare incadrare directa, din sursa externa

3. Incadrari intr-un post superior prin trecere in corpul ofiterilor

4. Transferuri din afara MAI

5. Mutari (se iau in considerare doar intrarile din afara unitatii de raportare:
unitate, Inspectorat general/ similar, sau MAI. Prin urmare pentru raportare la
nivel de unitate este relevanta orice intrare din afara unitatii, desi o astfel de
mutare va avea impact neutru la nivel de Inspectorat General/similar)

Total (1+2+3+4+5)

Se va raporta numarul de posturi ocupate pe perioada determinata, in
intervalul de timp raportat, pentru politisti, cadre militare si personal civil,
pentru fiecare dintre categoriile:

1. Ocupare temporara

2. Imputerniciri (doar din afara unitatii)

Total (1+2)
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Indicator Descriere indicator
Personal care Se va raporta numar de persoane in intervalul de timp raportat pentru fiecare
desfasoara din categoriile:
activitati pe o 1. Delegari (doar politisti)
perioada <. e
determinats, firi a 2. Detasari (doar militari)
fi necesara
existenta unei
functii
IESIRI Personalul iesit din  Numarul de personal iesit din unitate in intervalul de timp raportat. Se va
structura in raporta pentru fiecare dintre categoriile:

intervalul de timp

7.

A Pl ad Rad e

Pensionari pentru limita de varsta

Pensionari anticipate

Pensionari anticipate partial

Clasari medicale

Decedati

Reorganizari, alte nevoi institutionale

Pierderi personal fara drept la pensie (demisii, la cerere, abateri, transfer,

delegari, detasari, alte motive)
Total (1+2+3+4+5+6+7)
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Indicator Descriere indicator

DINAMI(;A Ocupare functie de  Numar de personal numit intr-o functie de conducere dintr-o functie de
INTERNA conducere din executie, in intervalul de timp raportat, exclusiv in interiorul structurii
functie de executie

Pierderi prin TCO Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin trecere in corpul ofiterilor
Pierderi prin Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin mutare
mutare

NECESAR Necesar de Se va raporta necesarul de personal in unitate (fara a se tine cont de indicatorii
incadrare in finantare)
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2.5.2. Modelarea fortei de munca viitoare - prognoze oferta
de forta de munca si necesar de incadrare

Aceasta etapa este necesara pentru a intelege cerinte estimate viitoare in legatura
cu:

o oferta viitoare de forta de munca - adica cei ce vor fi disponibili in cadrul
organizatiei, luand in calcul miscarile de personal, dar si intrarile anticipate pe
baza estimarilor privind absolventii

e cererea viitoare de forta de munca - de cati oameni vom avea nevoie, si in ce
specialitati - ce competente vor trebui sa aiba?

Scopul este de a consolida rezultatele pasilor anteriori si de a oferi o perspectiva
asupra cerintelor de personal in anii urmatori, aliniate cu misiunea si obiectivele
strategice ale institutiei.

Prognoze dinamicd/ oferta fortd de muncd

Pornind de la dinamica lunara, urmatorul pas este prognozarea modului in care va
evolua forta de munca in viitor. Astfel, pe baza informatiilor demografice si a
tendintelor istorice inregistrate cu privire la intrarile de personal, iesirile/pierderile
de personal si miscarile interne, sunt calculate prognoze privind oferta de forta de
munca anticipata pentru viitor.

n diagrama de mai jos am prezentat grafic modelul privind estimarea ofertei de forta
de munca viitoare.

Model privind oferta de forta de munca viitoare

Surse pierderi Surse intrari

lesiri de Intrari de
peE personal Oferta
Forta de o =
e L . previzionata
== e Pensionri e Absolventi de forts de
2ol e Clasari medicale promotii institutii munca
¢ Decedati formare
e Demisii * Incadrari TCO
e Reorganizari * Mutari
e Transferuri, altele * Transferuri, altele |
Situatia actuala — lesiri estimate -  Intrdri estimate -_ Oferta
Anul 20xx Anul 20xx
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Un prim pas in aceasta analiza este intelegerea tendintelor istorice, a tiparelor
inregistrate cu privire la miscarile de personal: intrari, iesiri pentru fiecare sursa in
parte. Aceste tendinte istorice devin ipoteze de lucru pentru calcul unor estimari
privind evolutia fortei de munca in viitor.

Analiza tendintelor este completata de analize pe baza informatiilor demografice. De
exemplu pentru estimarea iesirilor de personal vor fi luate in calcul informatii privind
varsta personalului, genul, numarul de ani de vechime in munca, pentru a determina
eligibilitatea pentru pensionare.

In timp ce datele demografice pot furniza informatii utile privind aspecte precum
eligibilitatea pentru pensionare, informatiile privind tendintele istorice sunt folosite
pentru a prognoza diverse scenarii de estimare a intrarilor si iesirilor de personal.

Pentru a calcula aceste tendinte se recomanda calcularea unor medii istorice pe 5
ani, pentru fiecare indicator monitorizat prin intermediul dinamicii de personal.

Astfel, pentru determinarea iesirilor anticipate se calculeaza pentru fiecare sursa de
potentiala pierdere de personal o medie a numarului de pierderi inregistrate in ultimii
5 ani. Ca un exemplu, pentru calculul unei estimari privind clasarile medicale ce pot
interveni in viitor, este identificat numarul de clasari medicale ce a fost inregistrat in
fiecare dintre ultimii 5 ani si se calculeaza o medie a acestor date. In calcularea
acestei medii pe 5 ani se vor elimina valoarea minima si maxima, pentru a elimina
influenta unor situatii exceptionale. Apoi, se calculeaza o estimare a numarului de
clasari medicale ce pot avea loc in viitor pe baza mediei ultimilor 5 ani.

Similar, pentru prognoza intrarilor sunt luate in calcul atat estimari pe baza unor
medii istorice (de exemplu pentru estimarea privind intrarile prin mobilitate interna,
precum incadrarile rezultate din mutari), dar si informatii privind promotiile
anticipate de absolventi, pe baza numarului de inscrieri in institutiile de invatamant,
luand in calcul de asemenea capacitatea de scolarizare.

Pentru prognoze se vor calcula 3 scenarii:

a) Scenariul 1: Prognoza medie - estimare pe baza mediei ultimilor 5 ani

b) Scenariul 2: Prognoza minima - estimare in care din media ultimilor 5 ani se scade
o unitate de abatere standard (xx%) - determinata la nivelul fiecarei structuri

c) Scenariul 3: Prognoza maxima - estimare in care la media ultimilor 5 ani se aduna o
unitate de abatere standard (xx%) - determinata la nivelul fiecarei structuri

Am inclus in Anexa 3.1.8 modelul de macheta de Raport privind Prognoze de Dinamica
si Deficit de Personal. Acest raport este intocmit cu o frecventa anuala de catre
Compartimentele de evidenta resurse umane, cu contributia Compartimentelor de
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formare profesionala in ceea ce priveste prognozele privind intrarile de personal din
promotii absolventi ai institutiilor de formare MAI, sau institutii din afara MAI care
pregatesc personal pentru nevoile MAI. Aceste rapoarte sunt transmise catre DGMRU
la data de 15 septembrie a fiecarui an. De asemenea DGMRU intocmeste raportul
pentru unitatile aparatului central al MAI si subordonate MAI fara structura de resurse
umane.

Raportul prezinta informatia pentru fiecare unitate in parte astfel:
e Pe capitol bugetar
e Pe categorii de personal
e Pe nivel ierarhic

e Pe specialitati (avand in vedere ca specialitatile nu sunt unitar definite in
institutie iar datele nu sunt operate astfel in sistemul eMRU, generarea unor
astfel de situatii necesita in prezent o prelucrare manuala semnificativa, insa
in viitor analiza la nivel de specialitati ramane un element important in
planificarea resurselor umane)

e Pentru promotiile de absolventi: pe nivel de formare si pe specializari
Prognoze necesar de incadrare/ nevoia de forta de munca

Aceasta etapa urmareste determinarea necesarului de incadrare, intrucat in procesul
de planificare este necesara o buna intelegere a nevoii sau cererii anticipate de
personal pentru viitor.

in acest scop, una dintre sectiunile Modelului macheta Raport privind Prognoze de
Dinamica si Deficit de Personal (Anexa 3.1.8), se refera la colectarea necesarului de
incadrare al structurilor MAI, prin intermediul acestui instrument aplicat de catre
compartimentele de evidenta resurse umane.

Asa cum oferta de forta de munca poate evolua in functie de diferite scenarii de
dinamica a personalului, si nevoia de forta de munca poate fi influentata de diferite
scenarii.

Astfel, un scenariu de baza are in vedere un nivel de cerere sau necesar de incadrare
determinat de resursele bugetare. Avand in vedere faptul ca resursele financiare ale
MAI necesare pentru remunerarea personalului sunt strans legate de Legea bugetului
de stat, acest element si numarul de indicatori in finantare repartizati reprezinta
punctul de plecare in orice proces de planificare.

in acelasi timp nsa, intr-un proces de planificare strategicd pe termen mediu/lung
aceasta abordare trebuie sa fie echilibrata cu intelegerea nevoilor operationale,
determinate de volumul de activitate, misiunile, obiectivele si initiativele
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institutionale care pot influenta cererea de personal in anumite arii sau segmente.
Prin urmare pentru determinarea necesarului de incadrare, poate fi avut in vedere un
scenariu suplimentar privind nevoia de forta de munca, ce tine cont de cuantificarea
impactului initiativelor institutionale asupra nivelului de personal necesar.

Tn acest sens este esentiala colaborarea cu reprezentantii conducerii structurilor MAI
pentru a alinia Planificarea resurselor umane cu strategia, obiectivele si initiativele
strategice si operationale cheie ale institutiei.

Efecte ale unor
initiative specifice
organizationale

Influenta
(Driver)

I oceuinianicaistratedce RS SR
= . !

E aforteidemunca

£

WY Planulstrategical forteide Decalaj de nevoie de
e personal

g munca

Un prim pas in acest demers este identificarea principalelor influente si initiative
institutionale la nivelul structurilor MAI, care genereaza un impact asupra nivelului de
personal necesar. Asa cum am aratat in capitolul 2.3, la demararea procesului de
Planificare a resurselor umane, are loc etapa de intelegere a contextului
organizational, ocazie cu care este recomandata analiza strategiei institutiei dar si
discutii cu reprezentanti ai conducerii structurilor operative privind elemente precum
obiectivele si prioritatile strategice, proiecte, initiative sau noi sarcini anticipate,
nevoi de noi functii sau competente.

in aceasta etapa se recomanda organizarea unei serii de ateliere de lucru si intalniri
cu reprezentantii structurilor MAI, cu scopul de a prioritiza un set de
influente/initiative institutionale care pot avea impact asupra fortei de munca si de a
cuantifica impactul in termeni de crestere/descrestere anticipata sau la nivel de
competente. Pentru identificarea acestor influente, se recomanda prioritizarea a 3-5
factori ce pot fi integrati in modelul de planificare a resurselor umane, pornind de la
rezultatele etapei de intelegere a contextului organizational (conform Anexei 3.1.1.
Scanarea mediului institutional: Chestionar de auto-evaluarea). Anexa 3.1.9 include
un model de chestionar ce poate fi utilizat in aceasta etapa de prioritizare a
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initiativelor institutionale ce pot influenta cererea de personal, si de cuantificare a
impactului.

Ca urmare a acestor consultari, influentele si initiativele organizationale cheie sunt
astfel integrate in cadrul unui model de planificare strategica a fortei de munca, care
poate cuprinde, ca elemente analizate/date de intrare: influentele si initiativele
organizationale specifice institutiei si dinamica personalului, iar ca date de iesire
rezultatele obtinute in urma prelucrarii datelor, sub forma unei prezentari generale a
decalajului cu privire la nevoia de forta de munca, la nivelul structurilor.

In Figura de mai jos este prezentat grafic modul in care influentele organizationale
sunt integrate in modelul de planificare, pentru a consolida etapa de prognoze a
necesarului de incadrare.

. . Decalaj pe structura / Decalaj la nivel de Numar anticipat de

Structura 1 - Specialitati
Efecte din dinamica de personal cu
privire la evolutia ofertei de personal

pentru fiecare structuré Structura 2 - Specialitati

Dinamica de RU

Structura 3 - Specialitati

Structura 4 - Specialitati

Efecte generate de initiativele
organizationale cu privire la cererea
de personal

Initiative
organizationale

Ulterior aplicarii acestei analize, cifrele referitoare la necesarul de incadrare ce tine
cont de efectele influentelor organizationale sunt transmise catre DGMRU prin
intermediul Raportului privind Prognoze de Dinamica si Deficit de Personal, sectiunea
necesar de incadrare (Anexa 3.1.8)

Acest raport este intocmit cu o frecventa anuala de catre Compartimentele de
evidenta resurse umane si transmis catre DGMRU la data de 15 septembrie a fiecarui
an. De asemenea DGMRU intocmeste raportul pentru unitatile aparatului central al
MAI si subordonate ale MAI fara structura de resurse umane.
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2.5.3. Analiza decalajelor intre oferta si cerere de forta de
munca

Din compararea informatiilor obtinute despre forta de munca actuala si cea estimata
ca fiind disponibila in viitor (oferta de forta de munca), precum si cerintele viitoare,
se vor evidenta posibile decalaje ce trebuie gestionate prin masuri de acoperire a
decalajelor pentru a asigura forta de munca necesara pentru indeplinirea misiunilor si
a strategiei institutionale. Astfel de decalaje se pot materializa sub mai multe forme:

o Oferta de forta de munca previzionata este mai mica decat nevoile de
personal, la nivel general sau pentru anumite segmente de personal, astfel
incat este nevoie de o crestere a numarului de recrutari sau de accent pe
formare de personal disponibil in institutie si redistribuire catre ariile cu
deficit.

e Decalaj negativ, in situatia in care pentru anumite segmente de personal exista
o oferta de forta de munca previzionata ca depasind cererea. in astfel de
cazuri poate fi urmarita o strategie de redistribuire a surplusului de personal
catre alte arii, in masura in care setul de competente prezente raportat la
competentele necesare o permit.

o Decalaj calitativ - la nivel de competente, nu insa si la nivel de numar de
personal. In aceast situatie exista suficiente persoane raportat la nevoi, insa
competentele necesare sunt insuficient dezvoltate sau lipsesc. Intr-un astfel de
scenariu formarea si recalificarea sunt strategii ce pot fi aplicate, insa pe
termen lung este important de asemenea sa fie revizuite profilurile si cerintele
de recrutare.

in functie de decalajul identificat, pasul urmator este definirea unor strategii de
gestionare a decalajelor cu masuri concrete de acoperire a acestora.

2.6. Gestionarea decalajelor

2.6.1. Masuri de gestionare a decalajelor

Dupa identificarea decalajelor de personal, urmatoarea etapa este determinarea
masurilor specifice necesare pentru gestionarea acestora si proiectarea unor
modalitati structurate de desfasurare a activitatilor.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

———————————— ) I . -

WWW.pOCa.ro


http://www.poca.ro/

E Bl
* *
* *

oy *

PCCA <«

Programul Oper ational Capacitate Admins trativa
Instrumeinte Strucburals
Competenta face diferental et

UNIUMEA EUROPEANA

Exista o serie de metode de eliminare a decalajului de personal, precum: recrutarea,
redistribuirea personalului, promovarea, mobilitatea interna, utilizarea personalului
contractual/temporar instruire, etc. Pentru a selecta optlunea cea mai buna,
institutia trebuie sa aiba o buna intelegere a nevoilor viitoare. In multe cazuri, cea
mai eficace solutie pe termen scurt poate fi identificata numai dupa clarificarea
perspectivei pe termen lung.

O abordare structurata recomandata in aceasta etapa include trei pasi:
Selectarea decalajelor critice

Segmente diferite de forta de munca vor avea nevoi si constrangeri diferite. intr-un
proces de planificare a fortei de munca, in functie de rezultate, este posibil sa nu fie
fezabila concentrarea resurselor asupra tuturor decalajelor identificate, prin urmare
se recomanda un proces de identificare decalajelor critice, in functie de strategia si
nevoile institutiei (de exemplu, un segment anume de forta de munca, roluri critice,
anumite specialitati, etc.) pentru care se vor dezvolta apoi planuri tintite de
gestionare a decalajelor.

Identificarea optiunilor potrivite

in general, in ceea ce priveste decalajul de personal estimat, este necesara
conceperea unor strategii proactive de recrutare pentru a face fata decalajului viitor.
Astfel de strategii pot avea in vedere masuri proactive, de exemplu identificarea unor
surse/canale alternative de bazine de personal, consolidarea brandului de angajator
in piata muncii, parteneriatele cu institutii de invatamant, incadrarea directa a
specialistilor care detin studiile corespunzatoare si indeplinesc cerintele legale,
incadrare prin masuri de tipul trecere in corpul ofiterilor, incadrare personal
contractual, etc.

Retentia personalului actual reprezinta de asemenea o activitate esentiala pentru a
asigura forta de munca calificata si experimentata pentru indeplinirea mandatului
mstltutlonal Tn acest sens nu trebuie ignorate masurile de retentie, pornind de la
analiza ratelor de fluctuatie a personalului, a motivelor iesirilor voluntare din sistem
(prin interviuri si chestionare de analiza a cauzelor), monitorizarea nivelului de
angajament si satisfactie a personalului (prin chestionare de satisfactie), si crearea
unor strategii tintite de retentie si angajament al personalului.

In contextul planificarii fortei de munca, recrutarea si formarea vor fi adesea in prim-
plan. Strategiile efective trebuie insa sa tina cont si de rezultatele masurilor luate
pana la acel moment si de eventuale tendinte interne/externe, de constrangeri si de
riscuri. La acest moment rezultatele etapei de intelegere a contextului organizational
vor fi utile pentru selectarea optiunilor fezabile. Cu alte cuvinte putem identifica ca o
masura necesara atragerea de personal prin intermediul promotiilor de absolventi,
insa capacitatea de scolarizare a institutiilor de invatamant sau resursele bugetare
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pot reprezenta o constrangere in ocuparea tuturor posturilor necesare. Prin urmare
un proces strategic poate lua in considerare testarea unor strategii alternative de
gestionare a decalajelor, care depasesc sfera proceselor de management al
capitalului uman (recrutare, formare, managementul carierei, etc).

Exemple de optiuni de gestionare a decalajelor:

Recrutare si selectie bazate pe criterii de selectie in acord cu competentele si
cerintele specifice posturilor

Formarea, dezvoltarea
Rotatia/ mutarea intre structuri/unitati din cadrul structurii
Asigurarea formarii profesionale in scopul reconversiei profesionale

Strategii de retentie a personalului pentru a asigura stabilitatea personalului
existent si a minimiza nivelul pierderilor de personal

Introducerea pentru anumite ocupatii a unor optiuni de munca flexibila, care
pot creste atractivitatea meseriei si extinde bazinul de recrutare in afara
zonelor geografice pentru care sunt recrutati specialisti (o optiune populara
pentru ocupatia de specialist IT in mediul privat)

Planificarea succesiunii si dezvoltarea competentelor de leadership

Managementul cunostintelor, avand in vedere gradul de imbatranire a
personalului - riscurile generate de pensionarea unui numar mare de lucratori,
impun conceperea unor strategii sau initiative specifice pentru a evita
pierderea cunostintelor din institutie, precum demersuri pentru retentia
cunostintelor (programe de asigurare a transferului cunostintelor),
managementul talentului si procese de recrutare si selectie concentrate asupra
posturilor supuse riscurilor

Reproiectarea si optimizarea proceselor

Automatizare, digitalizare, realizarea unor sarcini cu ajutorul tehnologiei cu
impact in eficientizarea muncii si imbunatatirea productivitatii

Externalizarea/ parteneriate cu furnizori pentru a asigura resursele necesare
pentru desfasurarea unei activitati sau functii specifice

Prioritizarea

La acest pas, rezultatele sunt sintetizate pentru a determina arii prioritare de
actiune.

Am inclus in cele ce urmeaza un exemplu de structura ce poate fi utila pentru acest
demers.
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Model Centralizator masuri de gestionare a decalajelor

Segment  Necesar Impact din  Riscuri, Optiuni de Nivel de
de anul 20xx dinamica  decalaj, gestionare risc/impact
personal* personal constrangeri decalaj asupra
Institutiei
Specialisti Nevoie in  x% Decalaj Parteneriate = Mediu
IT crestere  pierderi identificat: cu
cu X% de XX persoane universitatile
personal Concurent de profil
grm. . ridicatd Stagii in
emisie pentru Institutie
iace§t tprofll Program
n piata tintit de
muncii

promovare a
profesiei in
Social Media

Implementare
programe de
recalificare la
nivelul
personalului
actual

Investigare a
cauzelor
plecarilor si
dezvoltare
strategie
tintita de
retentie

Agenti de Nevoiein x% Decalaj Utilizarea Ridicat
politie crestere  persoane  identificat: = sistemului
rutiera Cu X% eligibile XX persoane “suveica”
pentru Capacitate pentru
pensionare de formarea 5
profesionala
initiala in
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scolarizare  institutiile de

limitata invatamant
post-liceal
din
subordinea
IGPR

Program
tintit de
promovare a
profesiei -
masuri tintite
de atragere a
candidatilor
din
institutiile de
invatamant
liceal,
promovare
profesionista
a carierelor si
profesiilor
MAI

Utilizarea
sistemului de
recrutare din
sursa
externa, in
mod gradual,
pana la
asigurarea a
100% din
necesar

*Poate include specialitate/competente, locatie, nivel ierarhic, categorie
demografica. Se defineste la nivel de structura si se centralizeaza de catre DGMRU.
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2.6.2. Implementarea actiunilor si monitorizarea

Crearea unui plan de actiune cu roluri si responsabilitati clar definite pentru
implementarea acestuia este esentiala pentru planificare resurselor umane. La acest
moment sunt integrate rezultale tuturor etapelor din procesul de planificare a
resurselor umane, si sunt operationalizate o serie de masuri pentru gestionarea
decalajelor.

Construirea unui astfel de plan reduce riscul ca efortul dedicat procesului sa fie irosit.

Aceste planuri nu ar trebui sa fie un ‘eveniment unic’ ci ‘planuri vii’, monitorizate
periodic si modificate, in functie de necesitati.

Prezentam in cele ce urmeaza, cu titlu de exemplu un model de plan de actiune care
va sintetiza masurile planificate.

Model Plan de actiune

Masura Prioritate = Responsabil Indicator de = Perioada de Actiuni Resurse necesare
performanta | implementare necesare

Introducerea  Ridicata DGMRU Aprobarea | lan 2023 - Identificare 1 Manager de
unei impreuna cu procedurii | lunie 2023 a echipei proiect la
proceduri structurile conform Analiza nivel central,
privind MRU de la termenului ; si experti de
transferul nivelul agreat nevoilor la nivelul
cunostintelor inspectoratelor Consultari  fiecarui
pentru generale/ cu inspectorat
gestionarea similare structurile  general/
pierderilor de operative similar
gener atg qe Proiectarea
pensionari .

procedurii

Aprobare si

comunicare

2.7. Sumar

In cele ce urmeaza sintetizam etapele si activitatile necesare in planificarea
resurselor umane, impreuna cu responsabilitatile functionale, calendar anual si
proiecte de instrumente utile in proces.
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Etapa

Intelegerea
contextului
organizational

Analiza structurii
fortei de munca
actuale

Activitate

Intelegerea strategiei
si a initiativelor
organizationale
(consultari necesare)

intelegerea mediului
extern

Analiza structurii
fortei de munca asa

cum exista in prezent,
cu alte cuvinte, oferta
de forta de munca din

institutie.
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DGMRU/ structurile
MRU de la nivelul
inspectoratele
generale/similare,

Conducerea
structurilor operative

Conducerea MAI

DGMRU/ structurile
MRU de la nivelul
inspectoratele
generale/similare

Compartimentele de
evidenta resurse
umane/ DGMRU
pentru unitatile
aparatului central al
MAI si subordonate ale
MAI fara structura de
resurse umane

Frecventa/ calendar

Anual

Anual

Lunar

Transmitere raport
catre DGMRU pana la
data de 10 a lunii
posterioare perioadei
de referinta

<

Instrumants Structurale
20142020

Instrumente utile

Anexa 3.1.1 -
Chestionar de analiza
a mediului
organizational

Anexa 3.1.2 - Analiza
PESTLE

Anexa 3.1.3 - Analiza
pietei muncii

Model macheta Raport
privind Structura
personalului - Anexa
3.1.4
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Etapa Activitate

Analiza
caracteristicilor
personalului/ factori
demografici

Monitorizarea
tendintelor interne cu
impact in planificarea
resurselor umane -
Tablou de bord
indicatori de personal

Analiza dinamicii de
personal si a nevoii de
forta de munca

Proiectarea fortei de
munca viitoare

Competenta face diferental

Responsabil

Compartimentele de
evidenta resurse
umane/ DGMRU
pentru unitatile
aparatului central al
MAI si subordonate ale
MAI fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane/ DGMRU
pentru unitatile
aparatului central al
MAI si subordonate ale
MAI fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane/ DGMRU
pentru unitatile
aparatului central al
MAI si subordonate ale
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Frecventa/ calendar

Lunar

Transmitere raport
catre DGMRU pana la
data de 10 a lunii
posterioare perioadei
de referinta

Trimestrial

Transmitere raport
catre DGMRU pana la
data de 10 a lunii
posterioare perioadei
de referinta

Lunar

Transmitere raport
catre DGMRU pana la
data de 10 a lunii
posterioare perioadei
de referinta

20142030

Instrumente utile

Model de macheta
Raport privind
caracteristicile
personalului - Anexa
3.1.5

Anexa 3.1.6 -
Descriere indicatori

de personal - Tablou
de bord

Anexa 3.1.7 Model
Macheta de Raport
privind Dinamica de
personal
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Prognoze
dinamica/oferta de
forta de munca

Prognoze necesar de
incadrare

(consultari necesare)
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MAI fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane, cu contributia
Compartimentelor de
formare profesionala
in ceea ce priveste
prognozele privind
intrarile de personal
din promotii
absolventi

DGMRU intocmeste
raportul pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane.

DGMRU/ structurile
MRU de la nivelul
inspectoratele
generale/similare

Frecventa/ calendar

Anual

Transmitere catre
DGMRU la data de 15
septembrie a fiecarui
an

Anual

15 August - 15
Septembrie

<

Instrumants Structurale
20142020

Instrumente utile

Anexa 3.1.8 Model
macheta de Raport
privind Prognoze de
Dinamica si Deficit de
Personal

Anexa 3.1.10
Descriere indicatori
prognoze capacitate si
necesar de scolarizare

Anexa 3.1.8 Model
macheta de Raport
privind Prognoze de
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Activitate

Analiza decalajelor

Identificarea si
prioritizarea masurilor
de gestionare a
decalajelor

Creare, implementare
si monitorizare plan
de actiune referitor la
masurile de
gestionare a
decalajelor

PCCA

Programul Operational Capacitate Administrativi

Competenta face diferental

Responsabil Frecventa/ calendar

Conducerea
structurilor operative

DGMRU/ structurile
MRU de la nivelul
inspectoratele
generale/similare

DGMRU/ structurile Anual
MRU de la nivelul
inspectoratele
generale/similare

Conducatorii
structurilor operative

Conducerea MAI

DGMRU/ structurile Multianual
MRU de la nivelul
inspectoratele

generale/similare
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Dinamica si Deficit de
Personal

Anexa 3.1.9 Model
chestionar prioritizare
a initiativelor
institutionale ce pot
influenta cererea de
personal

Model Centralizator
masuri de gestionare a
decalajelor - capitolul
2.6.1

Model Plan de actiune
- capitolul 2.6.2
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2.8. Propuneri de integrare in procesele
RU

Prezentam in cele de urmeaza setul de propuneri de integrare a instrumentelor de
previziune a necesarului de personal si de planificare a resurselor umane in procesele
de resurse umane derulate la nivelul MAI.

Proces Recomandare Corelatii cu documente
de referinta

‘Recrutare si o Planificarea campaniilor de recrutare ¢ Ordinul 140/ 2016,

selectie pe baza rezultatelor procesului de ANEXA nr.2:
planificare a resurselor umane, Recrutarea
inclusiv privind determinarea nivelului politistilor,
de personal de care va avea nevoie SECTIUNEA 1
institutia in viitor, conform prognozei e Ordinul 177/ 2016,
de dinamica si deficit din urmatorii 5 ANEXA nr.2:
ani; Recrutarea cadrelor

e Concentrarea eforturilor de recrutare militare

asupra ariilor cu decalaj critic, in
functie de rezultatele planificarii
resurselor umane.

e Utilizarea rezultatelor procesului de e Ordinul 140/ 2016,
planificare a resurselor umane in ANEXA nr.2:
dezvoltarea unei strategii care sa Recrutarea
acopere decalajul dintre oferta si politistilor,
nevoia de forta de munca viitoare, in SECTIUNEA 1,
linie cu capitolul 2.6.1. Identificarea SECTIUNEA 2,
unor masuri proactive pentru SECTIUNEA 3, ANEXA
atragerea, recrutarea si selectia de nr.3: Selectionarea
personal, de exemplu (in linie si cu politistilor
recomandarile din Livrabilul 1 al e Ordinul 177/ 2016,
Proiectului): ANEXA nr.2:

» Identificarea surselor de recrutare Recrutarea cadrelor
(interne: transfer, mobilitate militare, SECTIUNEA
interna sau externe) si 1, SECTIUNEA 2,

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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determinarea proportiei de SECTIUNEA 3, ANEXA
necesar de incadrare care ar putea nr.3: Selectionarea
fi acoperit prin mobilitate interna cadrelor militare
si cea care poate fi acoperita prin

recrutare;

* ldentificarea unor canalele noi de
recrutare prin care institutia poate
promova oportunitati de cariera si
atrage candidati;

+ Consolidarea imaginii de angajator
a institutiei prin punctarea
aspectelor care diferentiaza
institutia de alti angajatori si a
aspectelor ce tin de ceea ce ofera
angajatilor sai, pentru a putea
atrage candidati relevanti;

» Explorarea unor bazine noi de
candidati, la nivel regional, care ar
putea fi integrati pe posturi in
urmatorii 1-5 ani;

* Mentinerea unei baze de candidati
preselectati, care ar putea fi
integrati in procesele viitoare de
recrutare in functie de nevoia de
resursa umana a institutiei si de
profilul cautat;

* Dezvoltarea unei strategii de
retentie a angajatilor care
parasesc institutia fara drept la
pensie (Cum arata aceasta
categorie de angajati la nivel de
experienta, specialitate,
competente? Care sunt motivele
care i determina sa paraseasca
institutia? Care ar putea fi
optiunile pe care institutia le-ar
putea oferi acestora? Care sunt
posibilele masuri proactive pe care
institutia ar putea sa le ia).
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Formarea Alinierea necesarului de personal cu Ordinul 140/ 2016,
initiala nevoile de scolarizare si capacitatea ANEXA nr. 4:
de scolarizare din cadrul institutiilor Formarea
de invatamant, in urmatorii 5 ani; profesionala a
Utilizarea rezultatelor procesului de politistilor,
planificare a resurselor umane in CAPITOLUL Il:
planificarea formarii initiale Formarea initiala a
(formale, non-formale si informale) politistului
pe fiecare specialitate prin alinierea Ordinul 177/ 2016,
nevoilor de resursa umana din cadrul ANEXA nr. 4:
institutiei cu capacitatea acesteia de Formarea
a pregati viitorii angajati. profesionala a
cadrelor miliare,
CAPITOLUL II:
Formarea initiala a
cadrului militar
Formarea e Utilizarea rezultatelor procesului de Ordinul 140/ 2016,
continua planificare a resurselor umane in ANEXA nr. 4:
identificarea de noi competente Formarea
necesare in viitor, in functie de profesionala a
prognozele privind necesarul de politistilor,
personal din urmatorii 1-5 ani. CAPITOLUL II:
e Actualizarea ofertei educationale, in Formarea continua a
linie cu nevoile, in masura in care cadrului militar,
acestea pot fi dezvoltate la nivelul SECTIUNEA 1:
personalului actual. Ordinul 177/ 2016,
ANEXA nr. 4:
Formarea
profesionala a
cadrelor militare,
CAPITOLUL HlI:
Formare continua a
cadrului militar
Evaluarea e Utilizarea rezultatelor procesului de Ordinul 140/ 2016,
performantei evaluare in procesul de planificare a ANEXA nr.8:

resurselor umane pentru determinarea
gradului in care nivelul actual de
competente din cadrul institutiei
poate sustine obiectivele strategice

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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ale acesteia pe termen mediu si lung serviciu a cadrelor
prin: militare

« Crearea unor planuri de actiune in
functie de ariile de imbunatatire a
personalului, rezultate in urma
procesului de evaluare;

* Identificarea angajatilor cu o
performanta ridicata care ar putea
fi considerati potentiali succesori
pentru posturile cheie si
dezvoltarea unor planuri de
pregatire pentru acestia;

+ Identificarea obiectivelor
individuale de cariera ale
angajatilor in cadrul interviului de
apreciere/ evaluare si alinierea
acestora cu potentiale trasee de
cariera pe care le poate urma in
cadrul institutiei.

Dezvoltarea e Alinierea procesului de planificare a
carierei resurselor umane cu un proces de
management al talentelor/planificare

a succesiunii prin:

« Ulterior dezvoltarii traseelor de
cariera in cadrul fiecarui
inspectorat si a pasilor pe care un
angajat trebuie sa 1i urmeze pentru
a accesa un anume post, in cadrul
planificarii resurselor umane se pot
analiza potentiale bazine de
candidati interni pentru
gestionarea deficitului inregistrat
in arii critice;

» ldentificarea posturilor cheie (de
exemplu: posturile de conducere,
posturi de specialisti sau personal
operativ greu de inlocuit) din
cadrul institutiei pentru fiecare
specialitate. Identificarea de
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potentialilor succesori si formarea
unor “rezerve de personal”.
Construirea unor planuri de
dezvoltare formala sau informala
cu oportunitati accelerate de
dezvoltare prin care acestia pot
dobandi competentele necesare
ocuparii posturilor cheie ( de
exemplu: dezvoltarea unui
program de rotatie pe posturi la
nivelul unitatilor, ca metoda de
pregatire si de dobandire de
cunostinte pentru un post cheie
necesar a fi ocupat in urmatorii
ani);

Monitorizarea rezervelor de
personal ca bazin potential de
recrutare interna si acoperire a
deficitului in anumite arii critice
pentru institutie;

Dezvoltarea cadrelor de
competente specifice ocupatiilor
MAI si integrarea acestora in
procesul de planificare a resurselor
umane, prin identificarea nivelului
actual de competente existent in
institutie si previzionarea
necesarului de personal, inclusiv in
ceea ce priveste nevoile de
competente.
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3. Anexe: Instrumente de planificare
resurse umane si prevedere necesar
de personal

3.1.1. Scanarea mediului institutional: Chestionar de auto-
evaluare

Acest chestionar serveste ca suport pentru corelarea nevoilor de personal cu strategia
institutiei. Raspunsurile la aceste intrebari ajuta la realizarea unui inventar al fortei de
munca dorite si viitoare. Aceste intrebari nu sunt exhaustive si pot fi, desigur, adaptate
si extinse pentru a surprinde nevoile MAI.

Aceste intrebari se concentreaza atat pe situatia actuala, dar ajuta si la a structura
gandirea privind nevoile de personal din perspectiva viitorului. Pentru a obtine
raspunsuri la aceste intrebari este necesara o abordare colaborativa intre structurile
de MRU si structurile operative, realizata de obicei prin intermediul unor sesiuni de
lucru cu reprezentanti ai conducerii acestora.

Tema intrebari adresate
Evolutii in Ce proiecte, initiative sau sarcini noi vor avea un impact asupra
domeniu cu institutiei noastre?
impact asupra Care este impactul anticipat al modificarilor legislative planificate
personalului  sau viitoare?
Ce tendinte actuale pot avea un impact asupra institutiei noastre (de
exemplu digitalizarea sectorului public, context politic, accentul pe
eficienta si performanta)?
Obiective Care sunt obiectivele strategice actuale si viitoare, functiile si
strategice activitatile de baza ale institutiei/structurii?
Care este viziunea noastra, valorile si misiunile institutiei/structurii?
Care sunt principalele procese/ sarcini?
Care sunt principalele obiective si prioritati pentru urmatorii patru-
cinci ani?
Exista planuri de a introduce, actualiza sau investi in tehnologie si
digitalizarea proceselor? Care este impactul asupra fortei de munca?

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

———————— ) 8

WWW.pOCa.ro 56


http://www.poca.ro/

& ¥k
* *
* *

oy *

UNIUMEA EUROPEANA

Forta de
munca

Capacitate
necesara

PCCA <=

Programul Oper ational Capacitate Admins trativa
] Instrumeinte Strucburals
Competenta face diferental et

Ce noi functii ar trebui create? Ce competente sunt absolut
necesare? Personalul actual are aceste competente?

Personalul actual are competentele potrivite?

Ce competente sunt esentiale pentru indeplinirea misiunilor
structurii?

Ce competente lipsesc pentru a putea implementa obiectivele
strategice ale institutiei?

Estimati cum ar arata in mod ideal forta de munca la nivelul
structurii, atat din punct de vedere calitativ si cantitativ. Dati cat
mai multe cifre concrete pentru fiecare nivel, tip de post si
competente specifice, cel putin pentru posturile cheie din cadrul
structurii.

Avand in vedere obiectivele structurii pe termen lung, descrieti care
sunt competentele pe care considerati ca ar trebui pus accent pentru
dezvoltare.

Care sunt resursele necesare pentru fiecare structura?

Care este starea actuala a resurselor?

Care sunt sarcinile/functiile critice?

Cate si ce profiluri sunt necesare pentru atingerea obiectivelor
strategice actuale si viitoare?
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3.1.2. Analiza PESTLE

POLITIC

ECONOMIC

SOCIAL

Factori externi ce pot fi Factori afectati
luati in considerare in sectorul

administratiei
publice

Stabilitate politica

Politici publice

Program de guvernare

Politica fiscala

Restrictii si sanctiuni

internationale

Crestere/scadere
economica

Curs de schimb

Nivel indicatori economici
- inflatie, PIB, salariul
minim/mediu pe economie
Costul vietii

Globalizare

Factori demografici
Diversitate

Atitudini ale tinerilor
fata de cariera /
atractivitatea carierei
intr-o functie publica /
atractivitatea sistemului
de ordine si siguranta
publica

Competente dezvoltate
de sistemul educational
Echilibrul viata privata -
viata profesionala
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Factori externi ce pot fi Factori afectati  Importanta
luati in considerare in sectorul pentru MAI
administratiei
publice
TEHNOLOGIC -+ Automatizare
» Inovatie
» Tehnologii disruptive
 Inteligenta artificiala
o Securitate cibernetica

Cadrul legislativ in

vigoare in Romania cu

impact asupra activitatii

institutiei (de ex. Codul

rutier, legile imigrarii,

etc)

« Legislatia muncii

e Reglementari privind
sanatatea si securitatea
in munca

o Legea bugetului

Legea salarizarii

LEGALISTIV

Resurse sustenabile
Emisii de carbon
Incalzire globala

Viitoare pandemii
Restrictii de mediu
impuse de autoritatile de
reglementare

ECOLOGIC
(MEDIU)
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3.1.3. Analiza pietei muncii

Acest chestionar serveste ca suport pentru corelarea nevoilor de personal cu factorii
externi organizatiei, cu impact asupra pietei muncii.

Am inclus in cele ce urmeaza un sumar al tipurilor de date utile pentru o analiza

aprofundata a pietei muncii.

Tema

Informatii generale

Schimbari la
nivelul compozitiei
fortei de munca si
la nivelul tiparelor
de lucru

Arii de explorat

Conditii economice generale, cadrul macroeconomic,
riscuri macroeconomice, geopolitice, sociale

Provocari generale si riscuri pe piata muncii (tendinte
demografice nefavorabile, fenomenul emigrarii,
performanta sistemului educational, dimensiunea
muncii nedeclarate.

Implicarea partenerilor sociali, impactul politicilor
publice asupra pietei muncii, cresterea costului unitar
al mainii de lucru)

Noi legi si politici guvernamentale care afecteaza piata
muncii

Statistici si prognoze demografice (populatia activa,
gradul de ocupare populatia activa, rata de
dependenta economica, pensionare, migratia
populatiei active)

Statistici privind numar total de locuri de munca
create si desfiintate - indicator al flexibilitatii pietei
muncii

Statistica nationala privind locurile de munca vacante
Statistici, prognoze privind deficitul de forta de munca
Ocupatii/competente in crestere/ in declin

Cerere si oferta de forta de munca in piata muncii
pentru linii de munca cheie
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Conditii economice
care afecteaza
resursele de munca
disponibile

Informatii despre
potentiali
competitori in
piata muncii
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Interesul candidatilor din piata muncii pentru zonele
geografice

Statistici privind inscrierile si numerele de absolventi,
la institutii de invatamant relevante, inclusiv inscrieri
la invatamantul secundar, statistici privind absolventi
de liceu

Informatii privind noi specialitati sau schimbari
semnificative in sistemul educational

Tendintele actuale privind preferintele pietei muncii
privind modalitati de contractare a fortei de munca
(de exemplu norme partiale de lucru, folosirea fortei
de munca temporara, subcontractori, independenti)

Tendinte privind noi moduri de lucru - munca la
distanta/ hibrid, flexibilizarea timpului de lucru
Rata somajului

Rata inflatiei

PIB

Curs de schimb al monedei nationale

Salariul minim/ mediu pe economie

Concurenti in zone geografice cheie

Politici de Resurse Umane ale concurentilor din piata
muncii

Indici privind fluctuatia de personal la nivelul
concurentilor (de ex. la nivel de sector)

Strategii de atragere/ retentie de personal
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3.1.4. Model macheta Raport structura de personal
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I. ANALIZA A STRUCTURII DE PERSONAL ACTUALE
Structura
Data completarii
Data de referinta raportare 28.02.2022
Unitatea 1:
Capitol bugetar: * se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii, sectiunea Inventar specialitati,
coloana Nivel 3 Specialitate MAI
1. Pe categorii de personal 2. Operativ/suport 3. Pe specialitati*
Posturi Descriere Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati Functionari publici Personal Total Operativ Neoperativ Specialit |Specialit |Specialit |Specialit |Specialit |Specialit |Specialit |Specialit [Specialit [Specialit [Specialit [Specialit |Specialit |Specialit |Specialit |Specialit |Specialit |Specialit |Specialit [Specialit [Specialit
voluntari contractual ea atea?2 [atea3 [atea4 [atea5 |ateab |atea7 |atea8 |atea9 |atea 10 |atea 11 |atea 12 |atea 13 |atea 14 |atea 15 |atea 16 |atea 17 |atea 18 |atea 19 |atea 20 |atea 21
Conducere Executie Conducere |Executie [Conducere |Executie |Conducere |Executie |[Conducere |Executie |Conducere |Executie Conducere |Executie [Conducere [Executie [Conducere |Executie

Posturi PREVAZUTE Reprezinta numarul de posturi prevazute in statul de 0 0

organizare
Posturi aprobate in finantare (total) |Reprezinta numar total de indicatori in finantare repartizati 0 0
Personal aflat in plata, analizat distinct pentru fiecare dintre urmatoarele categorii:
1. Posturi ocupate Personalul numit in statul de organizare/stat de functii 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

potrivit unui act administrativ (INCLUSIV

politistii/militarii/FP si PC)
1.1 Numiti in functie (fara crestere Personal numit in functie , excluzand personalul aflat in 0 0
copil) concediul pentru cresterea si ingrijrirea copilului
1.2 Personal aflat in concediul pentru Personalul MAI (INCLUSIV politistii/militarii/FP si PC) aflat 0 0
cresterea si ingrijirea copilului in concediul pentru cresterea si ingrijirea copilului (inclusiv

politisti, militari si PC, FP)
2. Personal imputernicit/ detasat din Personalul MAI (politisti, cadre militare, FP si PC) care este 0 0
afara unitatii (din cadrul MAI) imputernicit/detasat in cadrul unitatii dar ocupa o functie

in statul de organizare al altei unitati
3. Personal imputernicit in afara unitatii [Personalul MAI (politisti, cadre militare, FP si PC) din cadrul 0 0
(in cadrul MAI) unitatii care este imputernicit/detasat in alta unitate MAI
4. Personal imputernicit/detasat (din Personalul din afara MAI care este imputernicit/detasat in 0 0
afara MAI) cadrul unitatii
5. Personal imputernicit/ detasat (in Personalul MAI (politisti, cadre militare, FP si PC) din cadrul 0 0
afara MAI unitatii care este imputernicit/detasat in afara MAI
6. Personal pus la dispozitie pentru Personal care are raporturi de serviciu cu MAI, dar nu este 0 0
cercetare / in vederea numirii numit in functie

Personal suspendat (care nu se afla in |Situatia va cuprinde personalul suspendat (politisti, cadre
militare, FP si PC), altul decat cel aflat in concediul pentru
cresterea si ingrijirea copilului

Alte situatii
Promotie 2022 Personalul provenit din institutii de invatamant ale MAI sau 0 0
din domeniul apararii, ordinii publice si sigurantei nationale
Posturi de executie aprobate pentru Posturi TRECERE IN CORPUL OFITERILOR, inclusiv cele 0 0
ocupare prin concurs si neincadrate pentru care au fost parcurse procedurile de concurs si nu au
(TCO) (EXT) fost emise acte administrative de numire in functie
Posturi INCADRARE DIN SURSA EXTERNA, inclusiv cele 0 0
pentru care au fost parcurse procedurile de concurs si nu au
fost emise acte administrative de numire in functie
Posturi de conducere aprobate pentru  [Posturi FUNCTII DE CONDUCERE, inclusiv cele pentru care 0 0
ocupare prin concurs si neincadrate au fost parcurse procedurile de concurs si nu au fost emise
acte administrative de numire in functie
Personal care cumuleaza pensia cu Politisti sau cadre militare care beneficiaza de pensie de 0 0
salariul serviciu (pensie militara) si sunt incadrati in calitate de
personal civil (salariat)
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Unitatea 2:
Capitol bugetar: * se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii, sectiunea Inventar specialitati,
coloana Nivel 3 Specialitate MAI
1. Pe categorii de personal 2. Operativ/suport 3. Pe specialitati*
Posturi Descriere Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati Functionari publici Personal Total Operativ Neoperativ Specialit |Specialit |Specialit [Specialit [Specialit |Specialit |Specialit |Specialit [Specialit [Specialit |Specialit |Specialit |Specialit [Specialit [Specialit |Specialit |Specialit |Specialit [Specialit [Specialit |Specialit
voluntari contractual eal atea?2 |atea3 |atea4 |atea5 |ateab |atea7 |atea8 |atea9 |atea 10 [atea 11 [atea 12 [atea 13 |atea 14 |atea 15 |atea 16 |atea 17 |atea 18 |atea 19 |atea 20 |atea 21
Conducere Executie Conducere |Executie |Conducere |Executie [Conducere [Executie [Conducere [Executie |Conducere |Executie Conducere |Executie |Conducere |Executie [Conducere |Executie
Posturi PREVAZUTE Reprezinta numarul de posturi prevazute in statul de 0 0
organizare
Posturi aprobate in finantare (total) |Reprezinta numar total de indicatori in finantare repartizati 0 0
Personal aflat in plata, analizat distinct pentru fiecare dintre urmatoarele categorii:
1. Posturi ocupate Personalul numit in statul de organizare/stat de functii 0.00 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
potrivit unui act administrativ (INCLUSIV
politistii/militarii/FP si PC)
1.1 Numiti in functie (fara crestere Personal numit in functie , excluzand personalul aflat in 0 0
copil) concediul pentru cresterea si ingrijrirea copilului
1.2 Personal aflat in concediul pentru Personalul MAI (INCLUSIV politistii/militarii/FP si PC) aflat 0 0
cresterea si ingrijirea copilului in concediul pentru cresterea si ingrijirea copilului (inclusiv
politisti, militari si PC, FP)
2. Personal imputernicit/ detasat din Personalul MAI (politisti, cadre militare, FP si PC) care este 0 0
afara unitatii (din cadrul MAI) imputernicit/detasat in cadrul unitatii dar ocupa o functie
in statul de organizare al altei unitati
3. Personal imputernicit in afara unitatii [Personalul MAI (politisti, cadre militare, FP si PC) din cadrul 0 0
(in cadrul MAI) unitatii care este imputernicit/detasat in alta unitate MAI
4. Personal imputernicit/detasat (din Personalul din afara MAI care este imputernicit/detasat in 0 0
afara MAI) cadrul unitatii
5. Personal imputernicit/ detasat (in Personalul MAI (politisti, cadre militare, FP si PC) din cadrul 0 0
afara MAI unitatii care este imputernicit/detasat in afara MAI
6. Personal pus la dispozitie pentru Personal care are raporturi de serviciu cu MAI, dar nu este 0 0
cercetare / in vederea numirii numit in functie
Personal suspendat (care nu se afla in |Situatia va cuprinde personalul suspendat (politisti, cadre 0 0
plata MAI) militare, FP si PC), altul decat cel aflat in concediul pentru

cresterea si ingrijirea copilului

Alte situatii

Promotie 2021 Personalul provenit din institutii de invatamant ale MAI sau 0 0
din domeniul apararii, ordinii publice si sigurantei nationale

Posturi de executie aprobate pentru Posturi TRECERE IN CORPUL OFITERILOR, inclusiv cele 0 0
ocupare prin concurs si neincadrate pentru care au fost parcurse procedurile de concurs si nu au
(TCO) (EXT) fost emise acte administrative de numire in functie

Posturi INCADRARE DIN SURSA EXTERNA, inclusiv cele 0 0

pentru care au fost parcurse procedurile de concurs si nu au
fost emise acte administrative de numire in functie

Posturi de conducere aprobate pentru  [Posturi FUNCTII DE CONDUCERE, inclusiv cele pentru care 0 0
ocupare prin concurs si neincadrate au fost parcurse procedurile de concurs si nu au fost emise
acte administrative de numire in functie

Personal care cumuleaza pensia cu Politisti sau cadre militare care beneficiaza de pensie de 0 0
salariul serviciu (pensie militara) si sunt incadrati in calitate de
personal civil (salariat)

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Anexa 3.1.5 ANALIZA A CARACTERISTICILOR PERSONALULUI

Structura
Data completarii

Programul Operational Capacitate Administrativa
Competenta face diferental

-

4

Instrumente Structurale

2014-2020

Data de referinta raportare 28.02.2022
Unitatea 1:
Capitol bugetar:
1. Nivel de studii 2. Gen 3. Varsta medie 4. Vechime in MAI
Posturi Descriere Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati voluntari Functionari publici Personal contractual Total Ofiteri |Agenti [Ofiteri [Maistri [Subofiter|Soldati/g|Function |Personal |Medie 5-10 |10-15 |15-20 (>20
de de militari | radati  |ari contract |generala ani ani ani ani
politie |politie voluntari [publici |ual
Medii/po|Studii Postuniv |Doctorat |Medii/ |Studii |Postun Medii/ |Studii |Postun Medii/ |Studii |Postun |Doctor [Medii/ [Studii [Postun Medii/p [Studii |Postuni Medii/ |Studii |Postun Studii |Postun Medii/ |Studii |Postun
superioa |ersitar/ poslic [superi [iversit poslic [superi [iversit poslic [superi [iversit poslic [superi [iversit osliceal [superio |versitar poslic [superi |iversit superi [|iversit poslic [superi |iversit
re de master eale |oare |ar/ma eale |oare |ar/ma eale |oare |ar/ma eale |oare |ar/ma e are de |/maste eale |oare |ar/ma oare |ar/ma eale |oare |ar/ma
licenta/ de ster de ster de ster de ster licenta |r de ster de ster de ster
echivale licenta licenta licenta licenta /echiva licenta licenta licenta
nte /echiv /echiv /echiv /echiv lente /echiv /echiv /echiv
alente alente alente alente alente alente alente
Personal aflat in plata Situatia va cuprinde personalul aflat in plata, 0 0
conform situatiei raportate in Foaia de calcul
Structura personal
Personal suspendat (care nu se |Situatia va cuprinde personalul suspendat 0 0
afla in plata MAI) (politisti, cadre militare, FP si PC), altul decat cel
aflat in concediul pentru cresterea si ingrijirea
copilului
0 0 0
Unitatea 2:
Capitol bugetar:
1. Nivel de studii 2. Gen 3. Varsta medie 4. Vechime in MAI
Posturi Descriere Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati voluntari Functionari publici Personal contractual Total Ofiteri |Agenti |Ofiteri [Maistri |Subofiter|Soldati/g|Function |Personal |Medie 5-10 |10-15 |15-20 [>20
de de militari |i radati  |ari contract |generala ani ani ani ani
politie |politie voluntari [publici |ual
Medii/po|Studii  [Postuniv |Doctorat |Medii/ |Studii [Postun Medii/ |Studii |Postun Medii/ |Studii |[Postun [Doctor [Medii/ |Studii |Postun Medii/p |Studii  |Postuni Medii/ |Studii |Postun Studii [Postun Medii/ |Studii |Postun
superioa |ersitar/ poslic [superi [iversit poslic [superi [iversit poslic [superi [iversit poslic [superi [iversit osliceal [superio |versitar poslic |[superi [iversit superi [iversit poslic |[superi |iversit
re de master eale |oare |ar/ma eale |oare |ar/ma eale |oare |ar/ma eale |oare |ar/ma e are de |/maste eale |oare |ar/ma oare |ar/ma eale |oare |ar/ma
licenta/ de ster de ster de ster de ster licenta |r de ster de ster de ster
echivale licenta licenta licenta licenta /echiva licenta licenta licenta
nte /echiv /echiv /echiv /echiv lente /echiv /echiv /echiv
alente alente alente alente alente alente alente
Personal aflat in plata Situatia va cuprinde personalul aflat in plata, 0 0 0
conform situatiei raportate in Foaia de calcul
Structura personal
Personal suspendat (care nu se |Situatia va cuprinde personalul suspendat 0 0 0
afla in plata MAI) (politisti, cadre militare, FP si PC), altul decat cel
aflat in concediul pentru cresterea si ingrijirea
copilului
0 0 0

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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3.1.6. Descriere indicatori de personal - Tablou de bord

Indicator Descriere indicator Frecventa = Sursa datelor
Indicele Numar total de personal incadrat (pe Trimestrial = Compartimentele de
incadrarii durata nedeterminata) / posturi evidenta resurse
posturilor prevazute in statul de organizare x umane; DGMRU pentru
100 unitatile aparatului

central al MAI fara
structura de resurse
umane

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

PCCA

Programul Operational C!NC!'L!LI.-E Administrativd
Competenta face diferental

<

Instrumante Structurale
2042030

Interpretare date

Se stabileste, de comun acord, un nivel
critic de incadrare sau nivelul de alerta al
lip, care ar putea fi, in general, egal sau
mai mic de 85%; pentru unele structuri sau
compartimente nivelul critic poate fi mai
mare (ex. este necesar a se aplica normele
specifice cu privire la incadrarea
echipajului de siguranta la bordul navelor
MAI, caz in care ponderea nu mai este
relevanta, ci incadrarea posturilor de
specialitate)

L ——
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<

Instrumante Structurale

CCA

Programul ODperational Capacitate Administrativi

UHIUNEA EUROPEANA Competenta face diferental rlebfiorie
Indicator Descriere indicator Frecventa @ Sursa datelor Interpretare date
Indicele Numar de posturi ocupate efectivlao  Trimestrial Compartimentele de Indicatorul este relevant in masura in care
ocuparii anumita data / posturi prevazute in evidenta resurse se identifica o discrepanta semnificativa
posturilor statul de organizare x 100. umane; DGMRU pentru  intre Indicele incadrarii si indicele ocuparii
< A ia . . unitatile aparatului posturilor (ex. s-au identificat
Se calculeaza avand in vedere situatia ’ . . o
. . PP central al MAI si compartimente structurale cu aprox. 50%
posturilor efectiv ocupate, “utile ' A A
- subordonate ale MAI personal activ, in conditiile in care
structurii la data la care se face < v < X < o e
; A < . fara structura de incadrate - pe durata nedeterminata ori
analiza, prin scaderea numarului de o A .
resurse umane temporar - erau peste 90% din posturi,

posturi in care este incadrat
personalul aflat in concediu pentru
cresterea si ingrijirea copilului ori ale
carui raporturi de serviciu/munca sunt
suspendate din orice motiv, precum si
personalul imputernicit in functii de
conducere, precum si personalul care
participa la misiuni internationale fara
a fi detasat; la situatia posturilor
ocupate se cumuleaza numarul de
posturi in care este mutat/detasat
personal, precum si numarul de
posturi incadrate pe durata

restul fiind suspendat din diverse motive)

determinata
Indicele Numar de personal numit intr-o Trimestrial Compartimentele de Reflecta miscari interne de personal care
ocuparii functie de conducere dintr-o functie evidenta resurse pot indica o nevoie crescuta de ocupare in
functie de de executie in intervalul de timp umane; DGMRU pentru | posturi de executie, sau nevoi de formare
conducere din  raportat / numar total de personal la unitatile aparatului competente manageriale

inceputul perioadei x 100 central al MAI si

subordonate ale MAI

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Indicator Descriere indicator Frecventa
functie de

executie

Indice personal Numar de personal care indeplineste Trimestrial
eligibil ocupare = conditiile pentru numire intr-o functie

functie de de conducere dintr-o functie de

conducere din  executie in intervalul de timp raportat

functie de / numar total de posturi ocupate la

executie inceputul perioadei x 100

Indice TCO Numar de personal incadrat intr-un Trimestrial

post superior prin trecere in corpul
ofiterilor in perioada / numar total de
posturi ocupate la inceputul perioadei
x 100

CCA

Programul Operational C!NC!'L!LI.'E Administrativd
Competenta face diferental

Sursa datelor

fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

<

Instrumante Structurale
2042030

Interpretare date

Reflecta bazin de personal pentru numire
in functii de conducere. Util din
perspectiva planificarii carierei.

Reflecta miscari interne de personal care
pot indica o nevoie crescuta de ocupare in
posturi din care au plecat cei incadrati
intr-un post superior prin TCO.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

L ——

WWW.poca.ro 69


http://www.poca.ro/

UNIUNEA EUROFEANA

Indicator

Indice mutari

Indice mutari
nou veniti

Indice
incadrare
directa

WWW.pOCa.ro

Descriere indicator

Numar de personal incadrat prin
mutare in intervalul de timp raportat
/ numar total de posturi ocupate in
unitate la inceputul perioadei x 100

Numar de personal care schimba
unitatea la 6/12 luni de la incadrare

Numar de personal incadrat direct in
intervalul de timp raportat / numar
total de posturi ocupate in unitate la
inceputul perioadei x 100

Frecventa

Trimestrial

Trimestrial

Trimestrial

PCCA

Programul ODperational Capacitate Administrativi

Competenta face diferental

Sursa datelor

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

L ——

<

Instrumante Structurale
2042030

Interpretare date

Reflecta nivelul miscarilor interne. Util din
perspectiva analizei stabilitatii pe post si a
managementului carierei.

Reflecta nivelul miscarilor interne. Util din
perspectiva analizei stabilitatii pe post si a
managementului carierei.

Reflecta nivelul de personal incadrat din
sursa externa. Util din perspectiva
intelegerii nevoilor de formare.
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Indicator Descriere indicator Frecventa
Indice Numar de personal imputernicit in Trimestrial
imputernicire intervalul de timp raportat / numar

total de posturi ocupate - functii de

conducere la inceputul perioadei x 100
Indice Numar de functii de conducere Trimestrial
imputernicire ocupate cu caracter temporar de
in primele 6 maxim 6 luni (pe nivel ierarhic)
luni
Indice Numar de functii de conducere Trimestrial
imputernicire ocupate cu caracter temporar de mai

pe o perioada
mai mare de 6
luni

mult de 6 luni (pe nivel ierarhic)
1. Post vacant

2. Post temporar vacant

CCA

Programul ODperational Capacitate Administrativi

Competenta face diferental

Sursa datelor

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

<

Instrumante Structurale
2042030

Interpretare date

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de conducere. Util din
perspectiva intelegerii nevoii de ocupare a
posturilor de conducere/ nevoi de
formare.

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de conducere.

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de conducere, pe o
perioada mai mare de 6 luni. Poate indica
nevoia unor analize suplimentare privind
aceasta modalitate de ocupare.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Indicator

Indice
vacantare
temporara pe o
perioada mai
mare de 1 an

Indice de
inlocuire a
personalului

Indice de
fluctuatie
totala

WWW.pOCa.ro

Descriere indicator

Numar de functii de executie numiti
pe alte functii/ in alte structuri, cu
caracter temporar de mai mult de 12
luni

Numar de personal iesit din unitate in
intervalul de timp raportat / numar de
personal incadrat in unitate in
intervalul de timp raportat x 100

Numar total personal iesit din unitate
in intervalul de timp raportat / numar
total de posturi ocupate la inceput de
perioada x 100

Frecventa

Trimestrial

Trimestrial

PCCA

Programul ODperational Capacitate Administrativi

Competenta face diferental

Sursa datelor

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

L ——

<

Instrumante Structurale
2042030

Interpretare date

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de executie, pe o
perioada mai mare de 12 luni. Poate indica
nevoia unor analize suplimentare privind
aceasta modalitate de ocupare.

Pentru calculul numarului de personal iesit
/ intrat se vor folosi algoritmii de la
indicatorii relevanti descrisi mai sus.
Reflecta gradul de inlocuire a iesirilor
(plecarilor) in perioada de referinta; oricat
de mare este numarul de incadrari, daca
numarul de iesiri din structura/sistem (la
care se adauga si numarul de
agenti/subofiteri/maistri militari trecuti in
corpul superior) este mai mare, deficitul
de personal se mareste

Reflecta nivelul total de fluctuatie. Util

din perspectiva intelegerii nivelului de
vacantare a posturilor.

72


http://www.poca.ro/

UNIUNEA EUROFEANA

Indicator Descriere indicator Frecventa
Indice risc de Numar efectiv de pensionari / numar  Trimestrial
pensionare total de personal eligibil de

pensionare (in perioada) x 100
Indice personal Numar de personal care indeplineste Trimestrial

eligibil conditiile de pensionare pentru limita
pensionare de varsta in intervalul de timp

limita de raportat / numar total de posturi
varsta ocupate x 100

PCCA

Programul ODperational Capacitate Administrativi

Competenta face diferental

Sursa datelor

fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

<

Instrumante Structurale
2042030

Interpretare date

Util din perspectiva intelegerii tendintei de
pensionare.

Util din perspectiva intelegerii riscului de
pensionare la personalul care indeplineste
conditiile de pensionare pentru limita de
varsta. Se poate cumula cu indicele de risc
de pensionare pentru a calcula riscul
efectiv.

L ——
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Indicator Descriere indicator Frecventa
Indice personal Numar de personal care indeplineste Trimestrial
eligibil conditiile de pensionare anticipata in
pensionare intervalul de timp raportat / numar
anticipata total de posturi ocupate x 100
Indice nou Numar de personal incadrat in Trimestrial
veniti intervalul de timp raportat / numar

total de posturi ocupate la inceputul

perioadei x 100
Indice ocupare  Numarul de posturi in care a fost Trimestrial

posturi
vacante

incadrat personal in perioada /
numarul total de posturi vacante la
inceput de perioada x 100

PCCA

Programul ODperational Capacitate Administrativi

Competenta face diferental

Sursa datelor

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

Compartimentele de
evidenta resurse
umane; DGMRU pentru
unitatile aparatului
central al MAI si
subordonate ale MAI
fara structura de
resurse umane

<

Instrumante Structurale
2042030

Interpretare date

Util din perspectiva intelegerii riscului de
pensionare la personalul care indeplineste
conditiile de pensionare anticipata. Se
poate cumula cu indicele de risc de
pensionare pentru a calcula riscul efectiv.

Util din perspectiva intelegerii nivelului de
experienta si a nevoi de formare/ transfer
de cunostinte de la personal cu experienta
catre personal nou.

Util din perspectiva eficientei procesului
de recrutare.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Programul Operational Capacitate Administrativa

Competenta face diferental

Anexa 3.1.6 TABLOU DE BORD INDICATORI - Analize utile din perspectiva planificarii resurselor umane

Structura

Data completarii

Intervalul de raportare

Unitatea 1:

Capitol bugetar:

01/02/2022 - 28/02/2022

<

Instrumente Structurale

20r14=-2020

1. Pe categorii de personal

* se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii,
sectiunea Inventar specialitati, coloana Nivel 3 Specialitate MAI

2. Pe specialitati*

Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Indicator Descriere Interpretare date Conducer |Executie |Conducere|Executie |Conducer |Executie |Conducer |Executie |Conducer |Executie |[Conducer |Executie |Conducer |Executie [Conduce |Executie |[Conducer |Executie

Specialite
ai

Specialita
tea 2

Specialita
tea 3

Specialita
tea 4

Specialita
tea 5

Specialita
tea 6

Specialita
tea 7

Specialita
tea 8

Specialita
tea 9

Specialita
tea 10

Specialita
tea 11

Specialita
tea 12

Specialita
tea 13

Specialita
tea 14

Indicele incadrarii

posturilor

Numar total de personal incadrat (pe durata nedeterminata) / posturi
prevazute in statul de organizare x 100

Se stabileste, de comun acord, un nivel critic
de incadrare sau nivelul de alerta al lip, care ar
putea fi, in general, egal sau mai mic de 85%;
pentru unele structuri sau compartimente
nivelul critic poate fi mai mare (ex. este
necesar a se aplica normele specifice cu privire
la incadrarea echipajului de siguranta la bordul
navelor MAI, caz in care ponderea nu mai este
relevanta, ci incadrarea posturilor de
specialitate)

Indicele ocuparii posturilor

Numar de posturi ocupate efectiv la o anumita data / posturi
prevazute in statul de organizare x 100. Se calculeaza avand in vedere
situatia posturilor efectiv ocupate, “utile” structurii la data la care se
face analiza, prin scaderea numarului de posturi in care este incadrat
personalul aflat in concediu pentru cresterea si ingrijirea copilului ori
ale carui raporturi de serviciu/munca sunt suspendate din orice motiv,
precum si personalul imputernicit in functii de conducere, precum si
personalul care participa la misiuni internationale fara a fi detasat; la
situatia posturilor ocupate se cumuleaza numarul de posturi in care
este mutat/detasat personal, precum si numarul de posturi incadrate
pe durata determinata

Indicatorul este relevant in masura in care se
identifica o discrepanta semnificativa intre
Indicele incadrarii si indicele ocuparii posturilor
(ex. s-au identificat com-partimente structurale
cu aprox. 50% personal activ, in conditiile in
care incadrate - pe durata nedeterminata ori
temporar - erau peste 90% din posturi, restul
fiind suspendat din diverse motive)

Indicele ocuparii functie de
conducere din functie de

executie

Numar de personal numit intr-o functie de conducere dintr-o functie
de executie in intervalul de timp raportat / numar total de personal la
inceputul perioadei x 100

Reflecta miscari interne de personal care pot
indica o nevoie crescuta de ocupare in posturi
de executie, sau nevoi de formare competente
manageriale

Indice personal eligibil
ocupare functie de
conducere din functie de

Numar de personal care indeplineste conditiile pentru numire intr-o
functie de conducere dintr-o functie de executie in intervalul de timp
raportat / numar total de posturi ocupate la inceputul perioadei x 100

Reflecta bazin de personal pentru numire in
functii de conducere. Util din perspecta
planificarii carierei.

executie
Indice TCO Numar de personal incadrat intr-un post superior prin trecere in corpul |Reflecta miscari interne de personal care pot
ofiterilor in perioada / numar total de posturi ocupate la inceputul indica o nevoie crescuta de ocupare in posturi
perioadei x 100 din care au plecat cei incadrati intr-unpost
superior prin TCO.
Indice mutari Numar de personal incadrat prin mutare in intervalul de timp raportat [Reflecta nivelul miscarilor interne. Util din

/ numar total de posturi ocupate in unitate la inceputul perioadei x
100

perspectiva analizei stabilitatii pe post si a
managementului carierei.

Indice mutari nou veniti

Numar de personal care schimba unitatea la 6/12 luni de la incadrare

Reflecta nivelul miscarilor interne. Util din
perspectiva analizei stabilitatii pe post si a
managementului carierei.

Indice incadrare directa

Numar de personal incadrat direct in intervalul de timp raportat /
numar total de posturi ocupate in unitate la inceputul perioadei x 100

Reflecta nivelul de personal incadrat din sursa
externa. Util din perspectiva intelegerii
nevoilor de formare.

Indice imputernicire

Numar de personal imputernicit in intervalul de timp raportat / numar
total de posturi ocupate, functii de conducere, la inceputul perioadei
x 100

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de conducere. Util din
perspectiva intelegerii nevoii de ocupare a
posturilor de conducere/ nevoi de formare.

Indice imputernicire in
primele 6 luni

Numar de functii de conducere ocupate cu caracter temporar de
maxim 6 luni (pe nivel ierarhic)

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de conducere,

Indice imputernicire pe o
perioada mai mare de 6

luni

Numar de functii de conducere ocupate cu caracter temporar de mai
mult de 6 luni (pe nivel ierarhic)

1. Post vacant

2. Post temporar vacant

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de conducere, pe o perioada
mai mare de 6 luni. Poate indica nevoia unor
analize suplimentare privind aceasta modalitate
de ocupare.

Indice vacantare
temporara pe o perioada
mai mare de 1 an

Numar de functii de executie numiti pe alte functii/ in alte structuri,
cu caracter temporar de mai mult de 12 luni

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de executie, pe o perioada
mai mare de 12 luni. Poate indica nevoia unor
analize suplimentare privind aceasta modalitate
de ocupare.

Indice de inlocuire a
personalului

Numar de personal iesit din unitate in intervalul de timp raportat /
numar de personal incadrat in unitate in intervalul de timp raportat x
100

Pentru calculul numarului de personal iesit /
intrat se vor folosi algoritmii de la indicatorii
relevanti descrisi mai sus.

Reflecta gradul de inlocuire a iesirilor
(plecarilor) in perioada de referinta; oricat de
mare este numarul de incadrari, daca numarul
de iesiri din structura/sistem (la care se adauga
si numarul de agenti/subofiteri/maistri militari
trecuti in corpul superior) este mai mare,
deficitul de personal se mareste

Indice de fluctuatie totala

Numar total personal iesit din unitate in intervalul de timp raportat /
numar total de posturi ocupate la inceput de perioada x 100

Reflecta nivelul total de fluctuatie. Util din
perspectiva intelegerii nivelului de vacantare a
posturilor.

Indice risc de pensionare

Numar efectiv de pensionari / numar total de personal eligibil de
pensionare (in perioada) x 100

Util din perspectiva intelegerii tendintei de
pensionare.

Indice personal eligibil
pensionare limita de varsta

Numar de personal care indeplineste conditiile de pensionare pentru
limita de varsta in intervalul de timp raportat / numar total de posturi
ocupate x 100

Util din perspectiva intelegerii riscului de
pensionare la personalul care indeplineste
conditiile de pensionare pentru limita de
varsta. Se poate cumula cu indicele de risc de
pensionare pentru a calcula riscul efectiv.

Indice personal eligibil
pensionare anticipata

Numar de personal care indeplineste conditiile de pensionare
anticipata in intervalul de timp raportat / numar total de posturi
ocupate x 100

Util din perspectiva intelegerii riscului de
pensionare la personalul care indeplineste
conditiile de pensionare anticipata. Se poate
cumula cu indicele de risc de pensionare pentru
a calcula riscul efectiv.

Indice nou veniti

Numar de personal incadrat in intervalul de timp raportat / numar
total de posturi ocupate la inceputul perioadei x 100

Util din perspectiva intelegerii nivelului de
experienta si a nevoi de formare/ transfer de
cunostinte de la personal cu experienta catre
personal nou.

Indice ocupare posturi

vacante

Numarul de posturi in care a fost incadrat personal in perioada /
numarul total de posturi vacante la inceput de perioada x 100

Util din perspectiva eficientei procesului de
recrutare.
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Unitatea 2:

Capitol bugetar:
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Programul Operational Capacitate Administrativa

Competenta face diferental

<
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Instrumente Structurale

* se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii,
sectiunea Inventar specialitati, coloana Nivel 3 Specialitate MAI

1. Pe categorii de personal

2. Pe specialitati*

Specialite
al

Specialita
tea 2

Specialita
tea 3

Specialita
tea 4

Specialita
tea 5

Specialita
tea 6

Specialita
tea 7

Specialita
tea 8

Specialita
tea 9

Specialita
tea 10

Specialita
tea 11

Specialita
tea 12

Specialita
tea 13

Specialita
tea 14

Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Indicator Descriere Interpretare date Conducer |Executie |Conducere|Executie |Conducer |Executie |Conducer |Executie |Conducer |Executie |[Conducer |Executie |Conducer |Executie [Conduce |Executie |[Conducer |Executie
e e e e e e re e

Indicele incadrarii
posturilor

Numar total de personal incadrat (pe durata nedeterminata) / posturi
prevazute in statul de organizare x 100

Se stabileste, de comun acord, un nivel critic
de incadrare sau nivelul de alerta al lip, care ar
putea fi, in general, egal sau mai mic de 85%;
pentru unele structuri sau compartimente
nivelul critic poate fi mai mare (ex. este
necesar a se aplica normele specifice cu privire
la incadrarea echipajului de siguranta la bordul
navelor MAI, caz in care ponderea nu mai este
relevanta, ci incadrarea posturilor de
specialitate)

Indicele ocuparii posturilor

Numar de posturi ocupate efectiv la o anumita data / posturi
prevazute in statul de organizare x 100. Se calculeaza avand in vedere
situatia posturilor efectiv ocupate, “utile” structurii la data la care se
face analiza, prin scaderea numarului de posturi in care este incadrat
personalul aflat in concediu pentru cresterea si ingrijirea copilului ori
ale carui raporturi de serviciu/munca sunt suspendate din orice motiv,
precum si personalul imputernicit in functii de conducere, precum si
personalul care participa la misiuni internationale fara a fi detasat; la
situatia posturilor ocupate se cumuleaza numarul de posturi in care
este mutat/detasat personal, precum si numarul de posturi incadrate
pe durata determinata

Indicatorul este relevant in masura in care se
identifica o discrepanta semnificativa intre
Indicele incadrarii si indicele ocuparii posturilor
(ex. s-au identificat com-partimente structurale
cu aprox. 50% personal activ, in conditiile in
care incadrate - pe durata nedeterminata ori
temporar - erau peste 90% din posturi, restul
fiind suspendat din diverse motive)

Indicele ocuparii functie de
conducere din functie de
executie

Numar de personal numit intr-o functie de conducere dintr-o functie
de executie in intervalul de timp raportat / numar total de personal la
inceputul perioadei x 100

Reflecta miscari interne de personal care pot
indica o nevoie crescuta de ocupare in posturi
de executie, sau nevoi de formare competente
manageriale

Indice personal eligibil
ocupare functie de
conducere din functie de
executie

Numar de personal care indeplineste conditiile pentru numire intr-o
functie de conducere dintr-o functie de executie in intervalul de timp
raportat / numar total de posturi ocupate la inceputul perioadei x 100

Reflecta bazin de personal pentru numire in
functii de conducere. Util din perspecta
planificarii carierei.

Indice TCO Numar de personal incadrat intr-un post superior prin trecere in corpul |Reflecta miscari interne de personal care pot
ofiterilor in perioada / numar total de posturi ocupate la inceputul indica o nevoie crescuta de ocupare in posturi
perioadei x 100 din care au plecat cei incadrati intr-unpost

superior prin TCO.

Indice mutari Numar de personal incadrat prin mutare in intervalul de timp raportat [Reflecta nivelul miscarilor interne. Util din

/ numar total de posturi ocupate in unitate la inceputul perioadei x
100

perspectiva analizei stabilitatii pe post si a
managementului carierei.

Indice mutari nou veniti

Numar de personal care schimba unitatea la 6/12 luni de la incadrare

Reflecta nivelul miscarilor interne. Util din
perspectiva analizei stabilitatii pe post si a
managementului carierei.

Indice incadrare directa

Numar de personal incadrat direct in intervalul de timp raportat /
numar total de posturi ocupate in unitate la inceputul perioadei x 100

Reflecta nivelul de personal incadrat din sursa
externa. Util din perspectiva intelegerii
nevoilor de formare.

Indice imputernicire

Numar de personal imputernicit in intervalul de timp raportat / numar
total de posturi ocupate, functii de conducere, la inceputul perioadei
x 100

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de conducere. Util din
perspectiva intelegerii nevoii de ocupare a
posturilor de conducere/ nevoi de formare.

Indice imputernicire in
primele 6 luni

Numar de functii de conducere ocupate cu caracter temporar de
maxim 6 luni (pe nivel ierarhic)

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de conducere,

Indice imputernicire pe o
perioada mai mare de 6
luni

Numar de functii de conducere ocupate cu caracter temporar de mai
mult de 6 luni (pe nivel ierarhic)

1. Post vacant

2. Post temporar vacant

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de conducere, pe o perioada
mai mare de 6 luni. Poate indica nevoia unor
analize suplimentare privind aceasta modalitate
de ocupare.

Indice vacantare
temporara pe o perioada
mai mare de 1 an

Numar de functii de executie numiti pe alte functii/ in alte structuri,
cu caracter temporar de mai mult de 12 luni

Reflecta nivelul de personal care ocupa
temporar functii de executie, pe o perioada
mai mare de 12 luni. Poate indica nevoia unor
analize suplimentare privind aceasta modalitate
de ocupare.

Indice de inlocuire a
personalului

Numar de personal iesit din unitate in intervalul de timp raportat /
numar de personal incadrat in unitate in intervalul de timp raportat x
100

Pentru calculul numarului de personal iesit /
intrat se vor folosi algoritmii de la indicatorii
relevanti descrisi mai sus.

Reflecta gradul de inlocuire a iesirilor
(plecarilor) in perioada de referinta; oricat de
mare este numarul de incadrari, daca numarul
de iesiri din structura/sistem (la care se adauga
si numarul de agenti/subofiteri/maistri militari
trecuti in corpul superior) este mai mare,
deficitul de personal se mareste

Indice de fluctuatie totala

Numar total personal iesit din unitate in intervalul de timp raportat /
numar total de posturi ocupate la inceput de perioada x 100

Reflecta nivelul total de fluctuatie. Util din
perspectiva intelegerii nivelului de vacantare a
posturilor.

Indice risc de pensionare

Numar efectiv de pensionari / numar total de personal eligibil de
pensionare (in perioada) x 100

Util din perspectiva intelegerii tendintei de
pensionare.

Indice personal eligibil
pensionare limita de varsta

Numar de personal care indeplineste conditiile de pensionare pentru
limita de varsta in intervalul de timp raportat / numar total de posturi
ocupate x 100

Util din perspectiva intelegerii riscului de
pensionare la personalul care indeplineste
conditiile de pensionare pentru limita de
varsta. Se poate cumula cu indicele de risc de
pensionare pentru a calcula riscul efectiv.

Indice personal eligibil
pensionare anticipata

Numar de personal care indeplineste conditiile de pensionare
anticipata in intervalul de timp raportat / numar total de posturi
ocupate x 100

Util din perspectiva intelegerii riscului de
pensionare la personalul care indeplineste
conditiile de pensionare anticipata. Se poate
cumula cu indicele de risc de pensionare pentru
a calcula riscul efectiv.

Indice nou veniti

Numar de personal incadrat in intervalul de timp raportat / numar
total de posturi ocupate la inceputul perioadei x 100

Util din perspectiva intelegerii nivelului de
experienta si a nevoi de formare/ transfer de
cunostinte de la personal cu experienta catre
personal hou.

Indice ocupare posturi
vacante

Numarul de posturi in care a fost incadrat personal in perioada /
numarul total de posturi vacante la inceput de perioada x 100

Util din perspectiva eficientei procesului de
recrutare.

MINISTERUL AFACERILOR. INTERNE

ﬂ---

WWwW. poCa.ro




* ¥ ok
*
b -
'J'ug'am.clralma.C.uaml.:l.e.ﬁ.d'mmlual.w& _— ) P
st nte Steu bl
Competenta face diferental e

* oy

UNIUMEA EUROPEANA

3.1.7. Model macheta Raport privind Dinamica de personal

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

———————— ) I - -

WWW.pOCa.ro 77


http://www.poca.ro/

* X
* *
* *

* *
X o N

PCCA

PFrogramul Operational Capacitate Administrativa
Competenta face diferental

-

~

Instrumente Structurale

UNIUNEA EUROPEANA 2014-2020
Anexa 3.1.7 ANALIZA DINAMICA (MISCARI) PERSONAL
Structura
Data COMPLETARII
Intervalul de raportare 01/02/2022 - 28/02/2022
(luna)
Unitatea 1:
Capitol bugetar: 1. Pe categorii de personal
Indicator Descriere indicator Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
| Personal incadrat pe perioadé Numarul de personal incadrat in intervalul de timp raportat, in posturile Conducere Executie Conducere Executie Conducere Executie Conducere Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere Executie
N nedeterminata in intervalul de |prevazute in statul de organizare al unitatii. Se va raporta_exclusiv personal
T timp incadrat din afara unitatii in cadrul unitatii pe perioada nedeterminata,
'3 pentru fiecare dintre categoriile:
A 1. Repartitie promotii 0 0
T 2. Recrutare incadrare directa, din sursa externa 0 0
3. Incadrari intr-un post superior prin trecere in corpul ofiterilor 0 0
4. Transferuri din afara MAI 0 0
5. Mutari (se iau in considerare doar intrarile din afara unitatii de raportare: 0 0
unitate, Inspectorat general/ similar, sau MAI. Prin urmare pentru raportare
la nivel de unitate este relevanta orice intrare din afara unitatii, desi o astfel
de mutare va avea impact neutru la nivel de Inspectorat General/similar)
Ocupare post temporar vacant |Se va raporta numarul de posturi ocupate pe perioada determinata, in
pe perioada determinata in intervalul de timp raportat, pentru politisti, cadre militare si personal civil,
intervalul de timp pentru fiecare dintre categoriile:
1. Ocupare temporara 0 0
2. Imputerniciri (doar din afara unitatii) 0 0
Personal care desfasoara Se va raporta numar de persoane in intervalul de timp raportat pentru
activitati pe o perioada fiecare din categoriile:
determinata, fara a fi necesara
existenta unei functii 1. Delegari (doar politisti) 0 0
2. Detasari (doar militari) 0 0
I Personalul iesit din structura |Numarul de personal iesit din unitate in intervalul de timp raportat. Se va
E in intervalul de timp raporta pentru fiecare dintre categoriile:
S
II! 1. Pensionari pentru limita de varsta 0 0
| <. T -
2. Pensionari anticipate 0 0
3. Pensionari anticipate partial 0 0
4. Clasari medicale 0 0
5. Decedati 0 0
6. Reorganizari, alte nevoi institutionale 0 0
7. Pierderi personal fara drept la pensie (demisii, la cerere, abateri, 0 0
transfer, deleiéri, detasari, alte motivei
Ocupare functie de conducere |Numar de personal numit intr-o functie de conducere dintr-o functie de 0 0
din functie de executie executie, in intervalul de timp raportat, exclusiv in interiorul structurii
D
|1 Pierderi prin TCO Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin trecere in corpul 0 0
N N ofiterilor
AT
E : . - - : - = P PP
AIA R Pierderi prin mutare Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin mutare 0 0
CN
A A
Necesar de incadrare Se va raporta necesarul de personal in unitate (fara a se tine cont de 0 0
N indicatorii in finantare)
E
c
E
S
A
R
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* se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii, sectiunea Inventar specialitati,
coloana Nivel 3 Specialitate MAI
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1. Pe categorii de personal

Indicator Descriere indicator Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
| Personal incadrat pe perioadé Numarul de personal incadrat in intervalul de timp raportat, in posturile Conducere Executie Conducere Executie Conducere Executie Conducere Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere [Executie Conducere Executie
N nedeterminata in intervalul de [prevazute in statul de organizare al unitatii. Se va raporta_exclusiv personal
T timp incadrat din afara unitatii in cadrul unitatii pe perioada nedeterminata,
; pentru fiecare dintre categoriile:
R
| 1. Repartitie promotii 0 0
2. Recrutare incadrare directa, din sursa externa 0 0
3. Incadrari intr-un post superior prin trecere in corpul ofiterilor 0 0
4. Transferuri din afara MAI 0 0
5. Mutari (se iau in considerare doar intrarile din afara unitatii de raportare: 0 0
unitate, Inspectorat general/ similar, sau MAI. Prin urmare pentru raportare
la nivel de unitate este relevanta orice intrare din afara unitatii, desi o astfel
de mutare va avea impact neutru la nivel de Inspectorat General/similar)
Ocupare post temporar vacant |Se va raporta numarul de posturi ocupate pe perioada determinata, in
pe perioada determinata in intervalul de timp raportat, pentru politisti, cadre militare si personal civil,
intervalul de timp pentru fiecare dintre categoriile:
1. Ocupare temporara 0 0
2. Imputerniciri (doar din afara unitatii) 0 0
Personal care desfasoara Se va raporta numar de persoane in intervalul de timp raportat pentru
activitati pe o perioada fiecare din categoriile:
determinata, fara a fi necesara|1. Delegari (doar politisti) 0 0
existenta unei functii
2. Detasari (doar militari) 0 0
I Personalul iesit din structura [Numarul de personal iesit din unitate in intervalul de timp raportat. Se va
E in intervalul de timp raporta pentru fiecare dintre categoriile:
3 o — =
| 1. Pensionari pentru limita de varsta 0 0
R 2. Pensionari anticipate 0 0
| 3. Pensionari anticipate partial 0 0
4. Clasari medicale 0 0
5. Decedati 0 0
6. Reorganizari, alte nevoi institutionale 0 0
7. Pierderi personal fara drept la pensie (demisii, la cerere, abateri, 0 0
transfer, delegari, detasari, alte motive)
Ocupare functie de conducere |Numar de personal numit intr-o functie de conducere dintr-o functie de 0 0
din functie de executie executie, n intervalul de timp raportat, exclusiv in interiorul structurii
D
1 Pierderi prin TCO Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin trecere in corpul 0 0
N N ofiterilor
AT
M E : P ; ; : - Py PR P TR,
| R Pierderi prin mutare Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin mutare 0 0
CN
A A
Necesar de incadrare Se va raporta necesarul de personal in unitate (fara a se tine cont de 0 0
N indicatorii in finantare)
E
C
E
S
A
R
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* se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii, sectiunea Inventar specialitati,
coloana Nivel 3 Specialitate MAI
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Anexa 3.1.8 PROGNOZE DINAMICA SI DEFICIT DE PERSONAL

Structura
Data

Data de referinta raportare 28.02.2022

Unitatea 1:

Capitol bugetar:

-

Instruments Strectursls
20020

Scenariul 1: Prognoza medie

1. Pe categorii de personal

Prognoze pierderi (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Prognoze iesiri de personal - |Estimare numar de personal iesit din structura pentru fiecare dintre Estimarea se va face pe baza mediei Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie
iesiri din MAI urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru fiecare dintre categoriile: ultimilor 5 ani - in calcularea acestei
medii pe 5 ani se vor elimina minimele
si maximele pentru a elimina influenta
unor situatii exceptionale.
1. Pensionari pentru limit3 de varsta (calculat conform legislatiei aplicabile) |Pentru prognoza se vor calcula 3 0 0
2. Pensionari anticipate (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) scenarii: 0 0
a) Scenariul 1: Prognoza medie -
3. Pensionari anticipate partial (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 |estimare pe baza mediei ultimilor 5 ani 0 0
ani) b) Scenariul 2: Prognoza minima -
4. Clasari medicale (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) estimare in care din media ultimilor 5 0 0
5. Decedati (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) ant se scadeoo unitate de abatere 0 0
’ standard (xx%)
6. Reorganizari, alte nevoi institutionale (numar estimat doar in situatiain  |c) Scenariul 3: Prognoza maxima - 0 0
care sunt prevazute reorganizari) estimare in care la media ultimilor 5
7. Pierderi personal fara drept la pensie (demisii, la cerere, abateri, ani se aduna o unitate de abatere 0 0
transfer, alte motive) - (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) standard (xx%)
Prognoze iesiri de personal - |8. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin trecere in corpul 0 0
mobilitate interna (iesiri din |ofiterilor (humar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani)
unitate, in cadrul MAI)
9. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin mutare (numar 0 0
estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani)

Prognoze intrari prin
mobilitate interna

Estimare numar de personal ce poate fi incadrat din afara structurii in
structura, pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani ca urmare a miscarilor
interne de personal. Se va calcula numar estimat pe baza mediei din ultimii 5
ani pentru fiecare dintre categoriile:

1. Incadrari intr-un post superior prin trecere in corpul ofiterilor

2. Delegari

3. Detasari

4. Imputerniciri

5. Transferuri din afara MAI

6. Mutari (se iau in considerare doar intrarile din afara unitatii de raportare:
unitate, Inspectorat general/ similar, sau MAI. Prin urmare pentru raportare
la nivel de unitate este relevanta orice intrare din afara unitatii, desi o astfel
de mutare va avea impact neutru la nivel de Inspectorat General/similar)

Estimarea se va face pe baza mediei
ultimilor 5 ani.

Pentru prognoza se vor calcula 3
scenarii, similar cu descrierea de la
sectiunea Prognoze pierderi.

Prognoze intrari (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Promotii absolventi institutii |Estimare numar de absolventi ai institutiilor de formare MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti Conducere  |Executie Conducere Executie  |Conducere |Executie [Conducere |Executie |Conducere |Executie |Conducere [Executie |Conducere |Executie  [Conducere |Executie [Conducere [Executie
formare MAI incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati.
1. Nivel superior licenta Pentru estimarea procentului de 0 0
elevi/studenti care nu vor absolvi, se ia
2. Master in calcul valoarea medie a celor care 0 0
3. Postliceal nu au absolvit in ultimii 5 ani. 0 0
Promotii absolventi alte Estimare numar de absolventi pregatiti pentru nevoile MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti
institutii de formare pentru [incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
nevoile MAI fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati,
pierderile fiind, de regula, mai mari la
unele specializari ale Academiei
Tehnice Militare. Pentru estimarea
4. Nivel superior licenta procentulL{i de gl?vi/studenti care nu 0 0
’ vor absolvi, se ia in calcul valoarea
5 Postliceal medie a celor care nu au absolvit in 0 0
ultimii 5 ani.

[=l(=l(=l(=l[=]1[=]

[=ll=l[(=l[(=]l[=][=]

Prognoze deficit (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
Conducere  [Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie

Prognoza deficit total de Total prognoze intrari (total prognoza promotii absolventi institutii formare |Total prognoze intrari/iesiri se 0 0 0 0 0
personal MAI + total prognoza promotii absolventi alte institutii de formare pentru calculeaza conform algoritmilor

nevoile MAI + total prognoza intrari prin mobilitate interna) - (Total prognoza [descrisi mai sus pentru fiecare dintre

iesiri de personal din MAI + Total prognoza iesiri prin mobilitate interna), indicatorii relevanti

pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani
Prognoze necesar de Se va raporta necesarul de personal in unitate (fara a se tine cont de
incadrare indicatorii in finantare)
Prognoza deficit de personal [Prognoza deficit raportat la un nivel critic de incadrare tinta (de ex. 86%) 0 0
raportat la nivel critic de
incadrare

WwWw.poca.ro

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

* se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii, sectiunea Inventar
specialitati, coloana Nivel 3 Specialitate MAI
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Unitatea 2:

Capitol bugetar:

PCCA

Programed Opevations] Capacitate Admrinistratiel

Competenta face diferental

-

Instruments Strectursls
20020

Scenariul 1: Prognoza medie

1. Pe categorii de personal

standard (xx%)

Prognoze pierderi (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Prognoze iesiri de personal - |Estimare numar de personal iesit din structura pentru fiecare dintre Estimarea se va face pe baza mediei Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie
iesiri din MAI urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru fiecare dintre categoriile: ultimilor 5 ani - in calcularea acestei
1. Pensionari pentru limita de varsta (calculat conform legislatiei aplicabile) [medii pe 5 ani se vor elimina minimele 0 0
2. Pensionari anticipate (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) si maximele pentru a elimina influenta 0 0
3. Pensionari anticipate partial (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 |unor situatii exceptionale. 0 0
ani)
4. Clasari medicale (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) Pentru prognoza se vor calcula 3 0 0
5. Decedati (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) scenarii: 0 0
6. Reorganizari, alte nevoi institutionale (numar estimat doar in situatia in  |a) Scenariul 1: Prognoza medie - 0 0
care sunt prevazute reorganizari) estimare pe baza mediei ultimilor 5 ani
7. Pierderi personal fara drept la pensie (demisii, la cerere, abateri, b) Scenariul 2: Prognoza minima - 0 0
transfer, alte motive) - (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) estimare in care din media ultimilor 5
ani se scade o unitate de abatere [ o o o of of o o of o o o o o o o o o 0
Prognoze iesiri de personal - (8. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin trecere in corpul standard (xx%) 0 0
mobilitate interna (iesiri din |ofiterilor (humar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) c) Scenariul 3: Prognoza maxima -
unitate, in cadrul MAI) 9. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin mutare (numar estimare in care la media ultimilor 5 0 0
estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) ani se aduna o unitate de abatere

Prognoze intrari prin
mobilitate interna

Estimare numar de personal ce poate fi incadrat din afara structurii in
structura, pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani ca urmare a miscarilor
interne de personal. Se va calcula numar estimat pe baza mediei din ultimii 5
ani pentru fiecare dintre categoriile:

. Incadrari intr-un post superior prin trecere in corpul ofiterilor

. Delegari

. Detasari

. Imputerniciri

. Transferuri din afara MAI

U A|WIN|=

. Mutari (se iau in considerare doar intrarile din afara unitatii de raportare:
unitate, Inspectorat general/ similar, sau MAI. Prin urmare pentru raportare
la nivel de unitate este relevanta orice intrare din afara unitatii, desi o astfel
de mutare va avea impact neutru la nivel de Inspectorat General/similar)

Tehnice Militare. Pentru estimarea
procentului de elevi/studenti care nu
vor absolvi, se ia in calcul valoarea
medie a celor care nu au absolvit in
ultimii 5 ani.

Estimarea se va face pe baza mediei
ultimilor 5 ani.

Pentru prognoza se vor calcula 3
scenarii, similar cu descrierea de la
sectiunea Prognoze pierderi.

Prognoze intrari (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Promotii abso[venti institutii |Estimare numar de absolventi ai institutii[or de formare MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie
formare MAI incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati.
Pentru estimarea procentului de
elevi/studenti care nu vor absolvi, se ia
in calcul valoarea medie a celor care
nu au absolvit in ultimii 5 ani.
1. Nivel superior licenta 0 0
2. Master 0 0
3. Postliceal 0 0
Promotii absolventi alte Estimare numar de absolventi pregatiti pentru nevoile MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti
institutii de formare pentru [incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
nevoile MAI fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati,
4. Nivel superior licenta pierderile fiind, de regula, mai mari la 0 0
5. Postliceal unele specializari ale Academiei 0 0

[=l(=l[=l[=]l[=][=]

[=ll=l[=]ll=]l[=][=]

Prognoze deficit (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere  [Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere  [Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie

Prognoza deficit total de Total prognoze intrari (total prognoza promotii absolventi institutii formare |Total prognoze intrari/iesiri se 0 0 0 0 0 0
personal MAI + total prognoza promotii absolventi alte institutii de formare pentru calculeaza conform algoritmilor

nevoile MAI + total prognoza intrari prin mobilitate interna) - (Total prognoza [descrisi mai sus pentru fiecare dintre

iesiri de personal din MAI + Total prognoza iesiri prin mobilitate interna), indicatorii relevanti

pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani
Prognoze necesar de Se va raporta necesarul de personal in unitate (fara a se tine cont de
incadrare indicatorii in finantare)
Prognoza deficit de personal |Prognoza deficit raportat la un nivel critic de incadrare tinta (de ex. 86%) 0 0
raportat la nivel critic de
incadrare

WwWw.poca.ro

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

* se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii, sectiunea Inventar
specialitati, coloana Nivel 3 Specialitate MAI

2. Pe specialitati*
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Competenta face diferental

Anexa 3.1.8 PROGNOZE DINAMICA SI DEFICIT DE PERSONAL

Structura
Data

Data de referinta raportare 28.02.2022

Unitatea 1:

Capitol bugetar:

-

Instruments Strectursls
20020

Scenariul 1: Prognoza minima

1. Pe categorii de personal

Prognoze pierderi (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Prognoze iesiri de personal - |Estimare numar de personal iesit din structura pentru fiecare dintre Estimarea se va face pe baza mediei Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie
iesiri din MAI urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru fiecare dintre categoriile: ultimilor 5 ani - in calcularea acestei
medii pe 5 ani se vor elimina minimele
si maximele pentru a elimina influenta
unor situatii exceptionale.
1. Pensionari pentru limit3 de varsta (calculat conform legislatiei aplicabile) |Pentru prognoza se vor calcula 3 0 0
2. Pensionari anticipate (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) scenarii: 0 0
a) Scenariul 1: Prognoza medie -
3. Pensionari anticipate partial (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 |estimare pe baza mediei ultimilor 5 ani 0 0
ani) b) Scenariul 2: Prognoza minima -
4. Clasari medicale (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) estimare in care din media ultimilor 5 0 0
5. Decedati (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) ant se scadeoo unitate de abatere 0 0
’ standard (xx%)
6. Reorganizari, alte nevoi institutionale (numar estimat doar in situatiain  |c) Scenariul 3: Prognoza maxima - 0 0
care sunt prevazute reorganizari) estimare in care la media ultimilor 5
7. Pierderi personal fara drept la pensie (demisii, la cerere, abateri, ani se aduna o unitate de abatere 0 0
transfer, alte motive) - (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) standard (xx%)
Prognoze iesiri de personal - |8. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin trecere in corpul 0 0
mobilitate interna (iesiri din |ofiterilor (humar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani)
unitate, in cadrul MAI)
9. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin mutare (numar 0 0
estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani)

Prognoze intrari prin
mobilitate interna

Estimare numar de personal ce poate fi incadrat din afara structurii in
structura, pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani ca urmare a miscarilor
interne de personal. Se va calcula numar estimat pe baza mediei din ultimii 5
ani pentru fiecare dintre categoriile:

1. Incadrari intr-un post superior prin trecere in corpul ofiterilor

2. Delegari

3. Detasari

4. Imputerniciri

5. Transferuri din afara MAI

6. Mutari (se iau in considerare doar intrarile din afara unitatii de raportare:
unitate, Inspectorat general/ similar, sau MAI. Prin urmare pentru raportare
la nivel de unitate este relevanta orice intrare din afara unitatii, desi o astfel
de mutare va avea impact neutru la nivel de Inspectorat General/similar)

Estimarea se va face pe baza mediei
ultimilor 5 ani.

Pentru prognoza se vor calcula 3
scenarii, similar cu descrierea de la
sectiunea Prognoze pierderi.

Prognoze intrari (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Promotii absolventi institutii |Estimare numar de absolventi ai institutiilor de formare MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti Conducere  |Executie Conducere Executie  |Conducere |Executie [Conducere |Executie |Conducere |Executie |Conducere [Executie |Conducere |Executie  [Conducere |Executie [Conducere [Executie
formare MAI incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati.
1. Nivel superior licenta Pentru estimarea procentului de 0 0
elevi/studenti care nu vor absolvi, se ia
2. Master in calcul valoarea medie a celor care 0 0
3. Postliceal nu au absolvit in ultimii 5 ani. 0 0
Promotii absolventi alte Estimare numar de absolventi pregatiti pentru nevoile MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti
institutii de formare pentru [incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
nevoile MAI fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati,
pierderile fiind, de regula, mai mari la
unele specializari ale Academiei
Tehnice Militare. Pentru estimarea
4. Nivel superior licenta procentulL{i de gl?vi/studenti care nu 0 0
’ vor absolvi, se ia in calcul valoarea
5 Postliceal medie a celor care nu au absolvit in 0 0
ultimii 5 ani.

[=l(=l(=l(=l[=]1[=]

[=ll=l[(=l[(=]l[=][=]

Prognoze deficit (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
Conducere  [Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie

Prognoza deficit total de Total prognoze intrari (total prognoza promotii absolventi institutii formare |Total prognoze intrari/iesiri se 0 0 0 0 0
personal MAI + total prognoza promotii absolventi alte institutii de formare pentru calculeaza conform algoritmilor

nevoile MAI + total prognoza intrari prin mobilitate interna) - (Total prognoza [descrisi mai sus pentru fiecare dintre

iesiri de personal din MAI + Total prognoza iesiri prin mobilitate interna), indicatorii relevanti

pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani
Prognoze necesar de Se va raporta necesarul de personal in unitate (fara a se tine cont de
incadrare indicatorii in finantare)
Prognoza deficit de personal [Prognoza deficit raportat la un nivel critic de incadrare tinta (de ex. 86%) 0 0
raportat la nivel critic de
incadrare

WwWw.poca.ro

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

* se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii, sectiunea Inventar
specialitati, coloana Nivel 3 Specialitate MAI

2. Pe specialitati*
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UNIUNEA EURCFEAMNA

Unitatea 2:

Capitol bugetar:

PCCA

Programed Opevations] Capacitate Admrinistratiel

Competenta face diferental

-

Instruments Strectursls
20020

Scenariul 1: Prognoza minima

1. Pe categorii de personal

standard (xx%)

Prognoze pierderi (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Prognoze iesiri de personal - |Estimare numar de personal iesit din structura pentru fiecare dintre Estimarea se va face pe baza mediei Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie
iesiri din MAI urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru fiecare dintre categoriile: ultimilor 5 ani - in calcularea acestei
1. Pensionari pentru limita de varsta (calculat conform legislatiei aplicabile) [medii pe 5 ani se vor elimina minimele 0 0
2. Pensionari anticipate (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) si maximele pentru a elimina influenta 0 0
3. Pensionari anticipate partial (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 |unor situatii exceptionale. 0 0
ani)
4. Clasari medicale (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) Pentru prognoza se vor calcula 3 0 0
5. Decedati (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) scenarii: 0 0
6. Reorganizari, alte nevoi institutionale (numar estimat doar in situatia in  |a) Scenariul 1: Prognoza medie - 0 0
care sunt prevazute reorganizari) estimare pe baza mediei ultimilor 5 ani
7. Pierderi personal fara drept la pensie (demisii, la cerere, abateri, b) Scenariul 2: Prognoza minima - 0 0
transfer, alte motive) - (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) estimare in care din media ultimilor 5
ani se scade o unitate de abatere [ o o o of of o o of o o o o o o o o o 0
Prognoze iesiri de personal - (8. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin trecere in corpul standard (xx%) 0 0
mobilitate interna (iesiri din |ofiterilor (humar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) c) Scenariul 3: Prognoza maxima -
unitate, in cadrul MAI) 9. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin mutare (numar estimare in care la media ultimilor 5 0 0
estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) ani se aduna o unitate de abatere

Prognoze intrari prin
mobilitate interna

Estimare numar de personal ce poate fi incadrat din afara structurii in
structura, pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani ca urmare a miscarilor
interne de personal. Se va calcula numar estimat pe baza mediei din ultimii 5
ani pentru fiecare dintre categoriile:

. Incadrari intr-un post superior prin trecere in corpul ofiterilor

. Delegari

. Detasari

. Imputerniciri

. Transferuri din afara MAI

U A|WIN|=

. Mutari (se iau in considerare doar intrarile din afara unitatii de raportare:
unitate, Inspectorat general/ similar, sau MAI. Prin urmare pentru raportare
la nivel de unitate este relevanta orice intrare din afara unitatii, desi o astfel
de mutare va avea impact neutru la nivel de Inspectorat General/similar)

Tehnice Militare. Pentru estimarea
procentului de elevi/studenti care nu
vor absolvi, se ia in calcul valoarea
medie a celor care nu au absolvit in
ultimii 5 ani.

Estimarea se va face pe baza mediei
ultimilor 5 ani.

Pentru prognoza se vor calcula 3
scenarii, similar cu descrierea de la
sectiunea Prognoze pierderi.

Prognoze intrari (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Promotii abso[venti institutii |Estimare numar de absolventi ai institutii[or de formare MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie
formare MAI incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati.
Pentru estimarea procentului de
elevi/studenti care nu vor absolvi, se ia
in calcul valoarea medie a celor care
nu au absolvit in ultimii 5 ani.
1. Nivel superior licenta 0 0
2. Master 0 0
3. Postliceal 0 0
Promotii absolventi alte Estimare numar de absolventi pregatiti pentru nevoile MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti
institutii de formare pentru [incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
nevoile MAI fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati,
4. Nivel superior licenta pierderile fiind, de regula, mai mari la 0 0
5. Postliceal unele specializari ale Academiei 0 0

[=l(=l[=l[=]l[=][=]

[=ll=l[=]ll=]l[=][=]

Prognoze deficit (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere  [Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere  [Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie

Prognoza deficit total de Total prognoze intrari (total prognoza promotii absolventi institutii formare |Total prognoze intrari/iesiri se 0 0 0 0 0 0
personal MAI + total prognoza promotii absolventi alte institutii de formare pentru calculeaza conform algoritmilor

nevoile MAI + total prognoza intrari prin mobilitate interna) - (Total prognoza [descrisi mai sus pentru fiecare dintre

iesiri de personal din MAI + Total prognoza iesiri prin mobilitate interna), indicatorii relevanti

pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani
Prognoze necesar de Se va raporta necesarul de personal in unitate (fara a se tine cont de
incadrare indicatorii in finantare)
Prognoza deficit de personal |Prognoza deficit raportat la un nivel critic de incadrare tinta (de ex. 86%) 0 0
raportat la nivel critic de
incadrare

WwWw.poca.ro

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

* se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii, sectiunea Inventar
specialitati, coloana Nivel 3 Specialitate MAI

2. Pe specialitati*
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Competenta face diferental

Anexa 3.1.8 PROGNOZE DINAMICA SI DEFICIT DE PERSONAL

Structura
Data

Data de referinta raportare 28.02.2022

Unitatea 1:

Capitol bugetar:

-

Instruments Strectursls
20020

Scenariul 1: Prognoza maxima

1. Pe categorii de personal

Prognoze pierderi (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Prognoze iesiri de personal - |Estimare numar de personal iesit din structura pentru fiecare dintre Estimarea se va face pe baza mediei Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie
iesiri din MAI urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru fiecare dintre categoriile: ultimilor 5 ani - in calcularea acestei
medii pe 5 ani se vor elimina minimele
si maximele pentru a elimina influenta
unor situatii exceptionale.
1. Pensionari pentru limit3 de varsta (calculat conform legislatiei aplicabile) |Pentru prognoza se vor calcula 3 0 0
2. Pensionari anticipate (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) scenarii: 0 0
a) Scenariul 1: Prognoza medie -
3. Pensionari anticipate partial (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 |estimare pe baza mediei ultimilor 5 ani 0 0
ani) b) Scenariul 2: Prognoza minima -
4. Clasari medicale (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) estimare in care din media ultimilor 5 0 0
5. Decedati (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) ant se scadeoo unitate de abatere 0 0
’ standard (xx%)
6. Reorganizari, alte nevoi institutionale (numar estimat doar in situatiain  |c) Scenariul 3: Prognoza maxima - 0 0
care sunt prevazute reorganizari) estimare in care la media ultimilor 5
7. Pierderi personal fara drept la pensie (demisii, la cerere, abateri, ani se aduna o unitate de abatere 0 0
transfer, alte motive) - (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) standard (xx%)
Prognoze iesiri de personal - |8. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin trecere in corpul 0 0
mobilitate interna (iesiri din |ofiterilor (humar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani)
unitate, in cadrul MAI)
9. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin mutare (numar 0 0
estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani)

Prognoze intrari prin
mobilitate interna

Estimare numar de personal ce poate fi incadrat din afara structurii in
structura, pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani ca urmare a miscarilor
interne de personal. Se va calcula numar estimat pe baza mediei din ultimii 5
ani pentru fiecare dintre categoriile:

1. Incadrari intr-un post superior prin trecere in corpul ofiterilor

2. Delegari

3. Detasari

4. Imputerniciri

5. Transferuri din afara MAI

6. Mutari (se iau in considerare doar intrarile din afara unitatii de raportare:
unitate, Inspectorat general/ similar, sau MAI. Prin urmare pentru raportare
la nivel de unitate este relevanta orice intrare din afara unitatii, desi o astfel
de mutare va avea impact neutru la nivel de Inspectorat General/similar)

Estimarea se va face pe baza mediei
ultimilor 5 ani.

Pentru prognoza se vor calcula 3
scenarii, similar cu descrierea de la
sectiunea Prognoze pierderi.

Prognoze intrari (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Promotii absolventi institutii |Estimare numar de absolventi ai institutiilor de formare MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti Conducere  |Executie Conducere Executie  |Conducere |Executie [Conducere |Executie |Conducere |Executie |Conducere [Executie |Conducere |Executie  [Conducere |Executie [Conducere [Executie
formare MAI incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati.
1. Nivel superior licenta Pentru estimarea procentului de 0 0
elevi/studenti care nu vor absolvi, se ia
2. Master in calcul valoarea medie a celor care 0 0
3. Postliceal nu au absolvit in ultimii 5 ani. 0 0
Promotii absolventi alte Estimare numar de absolventi pregatiti pentru nevoile MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti
institutii de formare pentru [incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
nevoile MAI fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati,
pierderile fiind, de regula, mai mari la
unele specializari ale Academiei
Tehnice Militare. Pentru estimarea
4. Nivel superior licenta procentulL{i de gl?vi/studenti care nu 0 0
’ vor absolvi, se ia in calcul valoarea
5 Postliceal medie a celor care nu au absolvit in 0 0
ultimii 5 ani.

[=l(=l(=l(=l[=]1[=]

[=ll=l[(=l[(=]l[=][=]

Prognoze deficit (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
Conducere  [Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie

Prognoza deficit total de Total prognoze intrari (total prognoza promotii absolventi institutii formare |Total prognoze intrari/iesiri se 0 0 0 0 0
personal MAI + total prognoza promotii absolventi alte institutii de formare pentru calculeaza conform algoritmilor

nevoile MAI + total prognoza intrari prin mobilitate interna) - (Total prognoza [descrisi mai sus pentru fiecare dintre

iesiri de personal din MAI + Total prognoza iesiri prin mobilitate interna), indicatorii relevanti

pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani
Prognoze necesar de Se va raporta necesarul de personal in unitate (fara a se tine cont de
incadrare indicatorii in finantare)
Prognoza deficit de personal [Prognoza deficit raportat la un nivel critic de incadrare tinta (de ex. 86%) 0 0
raportat la nivel critic de
incadrare

WwWw.poca.ro

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE

* se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii, sectiunea Inventar
specialitati, coloana Nivel 3 Specialitate MAI

2. Pe specialitati*
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Unitatea 2:

Capitol bugetar:

PCCA

Programed Opevations] Capacitate Admrinistratiel

Competenta face diferental

-

Instruments Strectursls
20020

Scenariul 1: Prognoza maxima

1. Pe categorii de personal

standard (xx%)

Prognoze pierderi (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Prognoze iesiri de personal - |Estimare numar de personal iesit din structura pentru fiecare dintre Estimarea se va face pe baza mediei Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie
iesiri din MAI urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru fiecare dintre categoriile: ultimilor 5 ani - in calcularea acestei
1. Pensionari pentru limita de varsta (calculat conform legislatiei aplicabile) [medii pe 5 ani se vor elimina minimele 0 0
2. Pensionari anticipate (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) si maximele pentru a elimina influenta 0 0
3. Pensionari anticipate partial (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 |unor situatii exceptionale. 0 0
ani)
4. Clasari medicale (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) Pentru prognoza se vor calcula 3 0 0
5. Decedati (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) scenarii: 0 0
6. Reorganizari, alte nevoi institutionale (numar estimat doar in situatia in  |a) Scenariul 1: Prognoza medie - 0 0
care sunt prevazute reorganizari) estimare pe baza mediei ultimilor 5 ani
7. Pierderi personal fara drept la pensie (demisii, la cerere, abateri, b) Scenariul 2: Prognoza minima - 0 0
transfer, alte motive) - (numar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) estimare in care din media ultimilor 5
ani se scade o unitate de abatere [ o o o of of o o of o o o o o o o o o 0
Prognoze iesiri de personal - (8. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin trecere in corpul standard (xx%) 0 0
mobilitate interna (iesiri din |ofiterilor (humar estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) c) Scenariul 3: Prognoza maxima -
unitate, in cadrul MAI) 9. Pierderi de personal din unitate in afara unitatii prin mutare (numar estimare in care la media ultimilor 5 0 0
estimat pe baza mediei din ultimii 5 ani) ani se aduna o unitate de abatere

Prognoze intrari prin
mobilitate interna

Estimare numar de personal ce poate fi incadrat din afara structurii in
structura, pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani ca urmare a miscarilor
interne de personal. Se va calcula numar estimat pe baza mediei din ultimii 5
ani pentru fiecare dintre categoriile:

. Incadrari intr-un post superior prin trecere in corpul ofiterilor

. Delegari

. Detasari

. Imputerniciri

. Transferuri din afara MAI

U A|WIN|=

. Mutari (se iau in considerare doar intrarile din afara unitatii de raportare:
unitate, Inspectorat general/ similar, sau MAI. Prin urmare pentru raportare
la nivel de unitate este relevanta orice intrare din afara unitatii, desi o astfel
de mutare va avea impact neutru la nivel de Inspectorat General/similar)

Tehnice Militare. Pentru estimarea
procentului de elevi/studenti care nu
vor absolvi, se ia in calcul valoarea
medie a celor care nu au absolvit in
ultimii 5 ani.

Estimarea se va face pe baza mediei
ultimilor 5 ani.

Pentru prognoza se vor calcula 3
scenarii, similar cu descrierea de la
sectiunea Prognoze pierderi.

Prognoze intrari (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
voluntari contractual
Promotii abso[venti institutii |Estimare numar de absolventi ai institutii[or de formare MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie
formare MAI incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati.
Pentru estimarea procentului de
elevi/studenti care nu vor absolvi, se ia
in calcul valoarea medie a celor care
nu au absolvit in ultimii 5 ani.
1. Nivel superior licenta 0 0
2. Master 0 0
3. Postliceal 0 0
Promotii absolventi alte Estimare numar de absolventi pregatiti pentru nevoile MAI care vor fi Se ia in considerare faptul ca nu toti
institutii de formare pentru [incadrati in MAI pentru fiecare din urmatorii 5 ani. Se va raporta pentru elevii/studentii scolarizati vor absolvi
nevoile MAI fiecare dintre categoriile de mai jos: sau/si vor fi repartizati in unitati,
4. Nivel superior licenta pierderile fiind, de regula, mai mari la 0 0
5. Postliceal unele specializari ale Academiei 0 0

[=l(=l[=l[=]l[=][=]

[=ll=l[=]ll=]l[=][=]

Prognoze deficit (5 ani) Ofiteri de politie Agenti de politie Ofiteri Maistri militari Subofiteri Soldati/gradati | Functionari publici Personal Total
Conducere  |Executie Conducere Executie Conducere  |Executie Conducere  [Executie Conducere  |Executie Conducere |Executie Conducere  [Executie Conducere |Executie Conducere  |Executie

Prognoza deficit total de Total prognoze intrari (total prognoza promotii absolventi institutii formare |Total prognoze intrari/iesiri se 0 0 0 0 0 0
personal MAI + total prognoza promotii absolventi alte institutii de formare pentru calculeaza conform algoritmilor

nevoile MAI + total prognoza intrari prin mobilitate interna) - (Total prognoza [descrisi mai sus pentru fiecare dintre

iesiri de personal din MAI + Total prognoza iesiri prin mobilitate interna), indicatorii relevanti

pentru fiecare dintre urmatorii 5 ani
Prognoze necesar de Se va raporta necesarul de personal in unitate (fara a se tine cont de
incadrare indicatorii in finantare)
Prognoza deficit de personal |Prognoza deficit raportat la un nivel critic de incadrare tinta (de ex. 86%) 0 0
raportat la nivel critic de
incadrare

WwWw.poca.ro
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* se va inlocui Specialitatea 1, 2, etc cu numele specialitatilor relevante pentru fiecare unitate care raporteaza, confom Foii de lucru Definitii, sectiunea Inventar
specialitati, coloana Nivel 3 Specialitate MAI
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3.1.9. Model chestionar de prioritizare a initiativelor
institutionale ce pot influenta cererea de personal

Acest chestionar serveste ca suport pentru corelarea nevoilor de personal viitoare cu
strategia institutiei si initiativele institutionale.

Pornind de la rezultatele chestionarului de Scanare a mediului institutional, se
recomanda prioritizarea a 3-5 initiative institutionale ce pot influenta cererea de
personal pe termen lung, structurate pe ariile incluse in tabelul urmator.

Pentru aceste initiative se va cuantifica impactul asupra nivelului de personal (crestere
sau descrestere procentuala anticipata), dar si impactul asupra competentelor
(competente sau specializari noi, necesare).

Fiind vorba de o planificare pe termen lung, cuantificarea impactului ofera o linie
generala mai degraba decat sa intre in detalii, insa asigura captarea perspectivei
operationale si strategice in Planificarea resurselor umane.

Pentru a obtine raspunsuri la aceste intrebari este necesara o abordare colaborativa
intre structurile de MRU si structurile operative, realizata de obicei prin intermediul
unor sesiuni de lucru cu reprezentanti ai conducerii acestora.

Arie Initiative cheie in Impact asupra Impact asupra
institutie nivelului de competentelor
ersonal .
P (Noi competente,
(Crestere %, sau specializari
descrestere %) necesare)

Modificari la nivel
de misiuni,
procese, sarcini

Modificari la nivel
de tehnologie/
digitalizare

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Arie Initiative cheie in Impact asupra Impact asupra
institutie nivelului de competentelor
ersonal .
P (Noi competente,
(Crestere %, sau specializari
descrestere %) necesare)

Modificari la nivel
geografic
Modificari
legislative
anticipate

Alte tendintele
emergente
organizationale,
demografice, sau
alte tendinte
importante
previzionate ca vor
afecta Structura in
urmatorii 3-5 ani

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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3.1.10. Descriere indicatori prognoze capacitate si necesar de
scolarizare

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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Anxa 3.1.10 PROGNOZE CAPACITATE SI NECESAR DE SCOLARIZARE

Structura

Data

Prognoze capacitate de scolarizare

Indicator

Descriere indicator

Criterii de raportare/ analiza

Frecventa

Sursa datelor

Interpretare date

Capacitate maxima de
scolarizare la care poate avea
acces MAI (Arma/ beneficiarul)
in institutiile de invatamant ale
MAI

Numarul estimat al capacitatii maxime de scolarizare la care poate avea acces MAI (arma/beneficiarul) in institutiile proprii de
invatamant. Se stabileste pentru fiecare dintre institutiile de invatamant ale MAI dedicate armei, precum si pentru cele la care are
acces partajat (ex. Scoala de subofiteri pompieri realizeaza formarea initiala a maistrilor auto pentru toate armele MAI), in functie de:
- numarul maxim de studenti/elevi care pot fi scolarizati anual conform avizelor ARACIS (pentru invatamantul superior)/ARACIP
(pentru invatamantul postliceal) si actelor normative incidente

- numarul total de locuri de cazare rezervat elevilor/studentilor

- precum si in functie de numarul total al locurilor de cazare pentru fiecare serie de elevi/studenti (la scolile de agenti/subofiteri se
imparte la 2, respectiv numarul anilor de scolarizare).

Din total se scade numarul locurilor rezervate altor beneficiari, pentru fiecare an si serie, din tara (ex. Penitenciare) si din strainatate
(ex. Republica Moldova).

Tn cazul Academiei de Politie capacitatea de scolarizare se estimeaza (cu un nr. minim, mediu, maxim), avand in vedere politica de
descazarmare incepand cu anul 2, precum si numarul mediu de studenti care se descazarmeaza (cu domiciliul in Bucuresti si in alte
localitati).

Numar total.

Numar pe specializari.

Acolo unde este cazul se
inventariaza distinct in functie de
capacitatea de cazare a
elevilor/studentilor fete si baieti

Anual - datele se culeg la data de 01
septembrie si se raporteaza la
DGMRU la data de 15 septembrie

Compartimentele de formare profesionala
de la nivelul inspectoratelor generale
(similare) si institutiile de invatamant ale
MAI;

La acest indicator se analizeaza, in cazul capacitatii de scolarizare a MAI,
si capacitatea reala de scolarizare la momentul T, la care se are in
vedere si incadrarea cu personal didactic a institutiei de invatamant,
respectiv nu doar capacitatea de cazare, ci si numarul de cursanti/serie
care pot fi scolarizati cu personalul didactic incadrat la momentul T; in
situatia in care beneficiarii solicita scolarizarea peste capacitatea reala
de scolarizare la momentul T si pana la capacitatea maxima de
scolarizare (dar in limita stabilita de ARACIS/ ARACIP), se va
analiza/prezenta si necesarul de incadrare cu personal didactic, distinct
pe discipline de studiu sau/si domenii de competenta

Capacitate maxima de

scolarizare la care poate avea
acces MAI (Arma/ beneficiarul)
in ale institutii de invatamant

Numarul estimat al capacitatii maxime de scolarizare la care poate avea acces MAI in alte institutii de invatamant din cadrul SNS -
Sistemul National de Securitate (MApN si SRI ), pentru fiecare serie/an de invatamant, avand in vedere numarul de locuri negociat cu
institutia de Invatamant/institutia ierarhic superioara acesteia, pentru fiecare specializare in parte, ori, daca nu s-a negociat un
asemenea numar, in functie de media scolarizarii pentru MAI din ultimii 5 ani (ex. “aviatie piloti” la Academia Fortelor Aeriene Henri
Coanda, “transmisiuni” si “calculatoare si sisteme informatice pentru aparare si securitate nationala” la Academia Tehnica Militara”).

Numar total.

Numar pe specializari.

Acolo unde este cazul se
inventariaza distinct in functie de
capacitatea de cazare a
elevilor/studentilor fete si baieti

Anual - datele se culeg la data de 01
septembrie si se raporteaza la
DGMRU la data de 15 septembrie

Compartimentele de formare profesionala
de la nivelul inspectoratelor generale
(similare) si institutiile de invatamant ale
MAI;

Prognoze necesar de scolarizar

e

Prognoza necesar de scolarizare
in institutii de invatamant din
SNS, pe termen lung

se calculeaza exclusiv pentru posturile de specialitate care pot/trebuie sa fie incadrate cu absolventi ai institutiilor de invatamant din
SNS, in functie de deficitele prognozate - fata de statul de organizare si fata de nivelul critic de incadrare - de capacitatea de
scolarizare la care se poate apela, precum si de bugetul alocat - pentru scolarizare si ulterior pentru incadrare/repartitie a promotiei;
se are in vedere perioada T +1 an, T + 2 ani ... si pana la T + 6 ani;

T = perioada in care se pot stabili/solicita cifre de scolarizare necesare, respectiv:
a) anul calendaristic, de regula pana la data de 15 februarie, cand se stabileste numarul de locuri scos la concurs pentru admiterea in
institutiile de Invatamant (in principiu cifrele trebuie sa fie comunicate cu cel putin 6 luni inainte de admitere), pentru anul in curs,
sau
b) perioada de timp dintre publicarea cifrelor de scolarizare si stabilirea unor noi cifre de scolarizare (ex. la data de 1 aprilie nu se
mai pot solicita suplimentari de cifre de scolarizare la examenul de admitere din anul curent, ci doar pentru anul urmator)
- Nsc T + 1 an: se proiecteaza pentru specialitatile postliceale pentru care scolarizarea se realizeaza in institutiile de formare initiala a
subofiterilor din structura MApN, care au durata de scolarizare de 1 an (31 de saptamani de curs in institutia de invatamant si 15 in
scolile de aplicatie ale armei/specialitatii militare);
- Nsc T + 2 ani: se proiecteaza pentru specialitatile postliceale pentru care scolarizarea se realizeaza in institutiile de invatamant ale
MAI, precum si pentru institutiile de invatamant ale MApN (pentru care vom avea deja doua promotii, daca nu se ia in considerare si
scoala de aplicatie); la MApN scolarizarea maistrilor militari se realizeaza pe durata a 2 ani de invatamant (1 an in scoala si 1 an in
scolile de aplicatie ale armei/specialitatii militare);
- Nsc T + 3 ani: suplimentar fata de perioadele T + 1 an si T + 2 ani, se proiecteaza si pentru specializarile cu durata de 3 ani pentru
care institutiile de invatamant superior din SNS realizeaza formarea initiala a ofiterilor;
- Nsc T + 4 ani: suplimentar fata de perioadele T+ 1 an, T + 2 ani si T + 3 ani, se proiecteaza si pentru specializarile cu durata de 4 ani
pentru care institutiile de invatamant superior din SNS realizeaza formarea initiala a ofiterilor (specializarea “drept” din Academia de
Politie si specializarile de inginer din institutiile de invatamant ale MApN);
- Nsc T + 5 ani: in mod similar cu T + 4 ani, precum si, suplimentar, se proiecteaza pentru specializarea “farmacie” la Institutul
Medico-Militar;
- Nsc T + 6 ani: suplimentar fata de perioadele T+ 1 an, T + 2 ani, T + 3 ani, T+ 4 ani si T+ 5 ani, se proiecteaza pentru specializarea
“medicina® <i “medicina dentari?”

Numar total.
Numar pe specializari.

Anual - datele se culeg la data de 01
septembrie si se raporteaza la
DGMRU la data de 15 septembrie

Compartimentele de evidenta resurse
umane, impreuna cu compartimentele de
formare profesionala de la nivelul
inspectoratelor generale (similare)

Se stabileste dupa calcularea Deficitului total si a Deficitului critic

Prognoza necesar de personal
din alte surse decat promotii

Se calculeaza dupa stabilirea Deficitului total si Deficitului critic, precum si a Necesarului de scolarizare, conform algoritmului de la
Necesarul de scolarizare, pentru:

a) specializarile /profilurile unicat, care nu pot fi scolarizate in institutiile de invatamant din SNS, precum si

b) pentru restul posturilor.

- suplimentar fata de Nsc, se calculeaza si pentru anul in curs.

Total structura
Specialitati

Anual - datele se culeg la data de 01
septembrie si se raporteaza la
DGMRU la data de 15 septembrie

Compartimentele de evidenta resurse
umane; DGMRU pentru unitatile aparatului
central al MAI si subordonate ale MAI fara
structura de resurse umane

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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3.1.11. Definitii
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DEFINITII

A. Definitii indicatori dinamica si structura personal
PERSONALUL MAI — functionari publici cu statut special (politisti), cadre militare si personal civil
PERSONALUL CIVIL — functionari publici si personal contractual
POSTURI PREVAZUTE — toate posturile prevazute in statul de organizare
INDICATORI/APROBAT N FINANTARE — numarul total de indicatori in finantare repartizati
PERSONAL AFLAT N PLATA:

POSTURI OCUPATE — personalul MAI incadrat (numit in functie)

1. Numiti in functie fara crestere copil (inclusiv politisti, militari si PC, FP)

2. PERSONAL AFLAT IN CONCEDIUL PENTRU CRESTEREA SI INGRIJIREA COPILULUI — personalul MAI aflat in concediul pentru cresterea si ingrijirea copilului
(inclusiv politisti, militari si PC, FP)

PERSONAL IMPUTERNICIT/DETASAT din afara unitatii (din cadrul MAI) — personalul MAI care este imputernicit/detasat in cadrul unitatii dar ocupa o
functie in statul de organizare al altei unitati

PERSONAL IMPUTERNICIT/DETASAT in afara unitatii (in cadrul MAI) — personalul MAI din cadrul unit&tii care este imputernicit/detasat in alt unitate
MAI

PERSONAL IMPUTERNICIT/DETASAT (din afara MAI) — personalul din afara MAI care este imputernicit/detasat in cadrul unitatii
PERSONAL IMPUTERNICIT/ DETASAT (in afara MAI) — personalul MAI din cadrul unitatii care este imputernicit/detasat in afara MAI

PERSONAL PUS LA DISPOZITIE PENTRU CERCETARE/IN VEDEREA NUMIRII — personal care are raporturi de serviciu cu MAI, dar nu este numit in functie

PERSONAL SUSPENDAT (care nu se afla in plata MAI) — personalul MAI suspendat, altul decat cel aflat in concediul pentru cresterea si ingrijirea copilului
EXISTENT — PERSONALUL AFLAT iN PLATA ( + ) PERSONALUL SUSPENDAT

POSTURI VACANTE — PREVAZUT ( - ) EXISTENT

PROMOTIE — personalul provenit din institutii de invatamant ale MAI sau din domeniul apararii, ordinii publice si sigurantei nationale

POSTURI DE EXECUTIE APROBATE PENTRU OCUPARE PRIN CONCURS Sl

NEINCADRATE (TCO) (EXT) — posturi (TCO) TRECERE IN CORPUL OFITERILOR, inclusiv cele pentru care au fost parcurse procedurile de concurs si nu au fost
emise acte administrative de numire in functie SAU posturi (EXT) INCADRARE DIN SURSA EXTERNA, inclusiv cele pentru care au fost parcurse procedurile de
concurs si nu au fost emise acte administrative de numire in functie

POSTURI DE CONDUCERE APROBATE PENTRU OCUPARE PRIN CONCURS SI NEINCADRATE — posturi FUNCTII DE CONDUCERE, inclusiv cele pentru care au fost
parcurse procedurile de concurs si nu au fost emise acte administrative de numire in functie

PERSONAL CARE CUMULEAZA PENSIA CU SALARIUL — politisti sau cadre militare care beneficiazd de pensie de serviciu (pensie militard) si sunt incadrati in
calitate de personal civil (salariat)

PERSONAL OPERATIV — Personal implicat in executarea si coordonarea misiunilor operative, precum si personal care detine aviz de politie judiciara, sau
personal care in ultimele 3 luni a desfasurat cel putin o misiune (1) pe luna in ture de noapte (intre orele 22,00 si 06,00) si seful nemijlocit al acestuia. Va fi
considerat personal neoperativ personalul incadrat intr-una din urmatoarele familii ocupationale:

E - ocupatii statice de manipulare a documentelor clasificate, de prestare a unor servicii de informare ori de lucru cu publicul si de eliberare a unor
documente publice de evidenta, potrivit competentelor MAI: ocupatiile de evidenta statistica a infractiunilor si de cazier judiciar, eliberarea de pasapoarte,
documente de evidenta a populatiei si autovehiculelor etc.

F - ocupatii de sprijin si administrative: ocupatiile din domeniul financiar, consiliere juridica, medical, resurse umane, psihologie, informatica si transmisiuni,
logistica etc. care sustin, direct sau/si indirect, indeplinirea misiunilor de ordine si siguranta publica.

MINISTERUL AFACERILOR INTERNE
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B. Inventar specialitati MAI

Sursa: Clasificarea internd a ocupatiilor si specialitatilor MAI - nivelurile: 2 - profil de muncd, 3 - specialitate MAI si 4 - ocupatie MAI (proiect)

Programul Operational Capacitate Administrativa
Competenta face diferenta!l

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3
arma traseu profil de munca specialitate MAI
ordine publica - rural
ordine publica - urban
politie ordine publica - politie 5
politie rutiera
politie transporturi
A retinere si arestare preventiva
jandarmi ordine publica - jandarmi ordine publica si protectie institutionala
- &2 - . - control trecere frontiera
politie de frontiera politie de frontiera o
- supraveghere frontiera
azil si migratie azil si migratie azil si migratie
politie /politie de investigatii investigatii criminale
frontiera / azil/ ’ investigatii criminalitate economica
combaterea criminalitatii organizate si
politig /Eolitie.de L L antidrog
frontiera / azil/ crima organizata
informatii... . . RV .
: - combaterea infractionalitatii transfrontaliere
politie /politie de
frontiera / azil/ criminalistica criminalistica
jandarmi
Sl C sanitar-veterinar si siguranta politie sanitar-veterinara si pentru siguranta
’ alimentelor alimentelor
intelligence (activitdtile operative de culegere
informatii / politie informatii si protectie interna informatii sunt clasificate la interventii speciale
OP)
pf(; ggse/rgoyt’;;se interventii si supravegheri operative finterventie rapida si actiuni speciale
jandarmi / informatii ordine publica
supravegheri operative
interventie - specialitati unicat pirotehnie
arme, explozivi, substante toxice
D alpinism interventie
protectie civila/
pompieri / politie / parasutism
politie de frontiera/
jandarmerie / aviatie / insotitori de bord - salvatori
marina
scafandrii interventie
cavalerie
caini de serviciu
negociere situatii de criza
pasapoarte pasapoarte
ev. inf. a persoanei evidenta informatizata a persoanei
inmatriculari inmatriculare autovehicule
politie gestiunea documentelor clasificate si |.azier
E analiza documentelor si informatiilor
toate armele op. publice de evidenta MAI dispecerat

toate armele op.

analiza si operatiuni de sustinere a ordinii si
sigurantei publice

WWW.poCa.ro
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aparat central /politie
/jandarmerie/ (toate
armele), dupa caz

suport si administrativ

resurse umane

invatamant

financiar

psihologic

medical

consiliere juridica

logistica

IT & comunicatii

secretariat, arhivistica, protectia datelor

relatii publice

control/ audit public intern

relatii internationale

Profilele de munca, specialitatile si ocupatiile principale corespondente functiilor de conducere/comanda de nivel mediu si superior

Nivel 1

Nivel 2

Nivel 3

arma

traseu

profil de munca

specialitate MAI

“(A-E)

comanda, nivel inspectorat general/
similar

comanda inspectoratului general/similar

aparat central /politie
/jandarmerie/ ..., dupa “(A-E)
caz

comanda, nivel unitate / subunitate

\oLupuriLtutl posLulul_Louvruvlicusu, ue

reguld, mai multe profile de munca
cmmnrmifimn ArrnAT )\

comanda unitatii operative de ordine si
siguranta publica (politie/politie de frontiera/
jandarmi/ situatii de urgenta s.a.)

comanda subunitatii operative de ordine si
siguranta publica (de jandarmi, politie, politie
de frontiera s.a.)

(A-E)

*%

(A-E)

*%
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Proiect cofinantat din Fondul Social European, prin Programului Operational Capacitate
Administrativa 2014-2020

Sistem performant de management al resurselor umane din
cadrul Ministerului Afacerilor Interne

Titlul proiectului Componenta 1 Dezvoltarea si implementarea de politici si

instrumente unitare si moderne de management al resurselor
umane

Cod MySMIS ' 130133

Ministerul Afacerilor Interne, Directia Generala Management
Resurse Umane

Data publicarii = Aprilie 2022

Denumirea beneficiarului

Continutul acestui material nu reprezintd in mod obligatoriu pozitia oficiald a Uniunii
Europene sau a Guvernului Romaniei

© 2022 KPMG Advisory SRL, o societate comerciala cu raspundere limitata, de nationalitate
romana, si membra a retelei KPMG de firme membre independente afiliate la KPMG
International Cooperative (“KPMG International”), o societate britanica cu responsabilitate
limitata prin garantii. Toate drepturile rezervate.
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