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SUMMARY
In a changing environment, an effective professional development system is absolutely ne-

cessary to achieve and maintain an adequate level of performance. For these reasons, both for
the benefit of the organization, representing the interests of the citizens, and for the benefit of
its employees, its management must work permanently and in every possible way to increase
the potential of its staff.
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REZUMAT

Intr-un mediu schimbadtor, un sistem eficient de dezvoltare profesionald este absolut nece-
sar pentru obtinerea si mentinerea unui nivel adecvat de performantd. Din aceste considerente
atat pentru beneficiul organizatiei, care reprezintd interesele cetdtenilor, cat si pentru propriul
beneficiu al colaboratorilor, conducerea acesteia trebuie sd lucreze permanent, si in orice mod

posibil, la sporirea potentialului personalului sau.
Cuvinte-cheie: salariat, angajator, dezvoltare profesionald, program de dezvoltare profe-

sionald, functionar public.

Formarea si dezvoltarea profesionala
sunt considerate de lege un drept si o inda-
torire a salariatilor in raport cu care acestia
urmeaza sa fie incadrati sau promovati in
functiile corespunzatoare. [8, p. 71] Pregati-
rea profesionald are drept scop improspata-
rea si imbogatirea sistematica a cunostinte-
lor profesionale, aprofundarea unui anumit
domeniu al specializarii, de baza, insusirea

noilor realizari ale stiintei, tehnicii si culturii
din domeniul respectiv sau inrudit.

in conformitate cu art. 212, alin. (1) din
Codul Muncii al Republicii Moldova, prin
formare profesionala se intelege orice pro-
ces de instruire in urma caruia un salariat
dobandeste o calificare, atestata printr-un
certificat sau o diploma eliberata in condi-
tiile legii.
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La ora actuala, in Republica Moldova,
formele de realizare a dezvoltarii profesio-
nale sunt: instruirea la locul de munca; cur-
surile organizate de unitatea de origine, in
altd unitate sau in centre de perfectionare a
cadrelor; programele personale de perfecti-
onare (cu verificarea periodica a cunostinte-
lor); stagiile de practica si de specializare in
unitatea proprie sau in alte unitati din tara
sau din strainatate; studiile postuniversitare
de specializare; cursurile postuniversitare
de perfectionare; studiile aprofundate; stu-
diile de masterat; studiile prin doctorat. In
cele din urma, mai trebuie de mentionat ca,
in prezent, educatia permanenta reprezinta
o forma fireasca de pregatire profesionala
continug, in cadrul sistemului de formare
continua persoanele juridice pot organiza,
impreuna cu unitdtile de invatamant sau se-
parat, cursuri de calificare, perfectionare si
de conversiune profesionala a adultilor, prin
care ofera certificate de competenta profe-
sionala recunoscute pe piata muncii.

In acest context, ne referim si la art. 213,
alin. (5) din Codul Muncii al Republicii Mol-
dova potrivit caruia, in cazul scoaterii din
activitate a salariatului pe o durata scurta,
in scopul formarii profesionale, actiunea
contractului individual de munca al acestu-
ia continua cu mentinerea salariului mediu
si deci fara operarea suspendarii contractu-
lui individual de munca. [2] Daca perioada
respectiva depaseste 60 de zile calendaristi-
ce, contractul individual de munca al salari-
atului se suspenda in baza art. 77, lit. b) din
Codul Muncii al Republicii Moldova, acesta
beneficiind de o indemnizatie platitd de an-
gajator conform prevederilor contractului
colectivde munca.

Schimbarile tehnologice, informationa-
le ce au loc la nivel de unitate, precum si la
nivel de tara reprezinta unul din obiectivele
strategice ale formarii si dezvoltarii profesi-
onale a angajatilor. Aplicarea de catre anga-
jati a cunostintelor si deprinderilor insusite
in urma instruirilor la rezolvarea corecta a

problemelor, cu rapiditate si eficienta, sunt
strans legate de modul in care functionarul,
in particular, si organizatia, in ansamblu, au
inteles importanta si rolul pregatirii profe-
sionale. Sistemul de pregatire profesionala
reprezinta ansamblul activitatilor si structu-
ra acestora referitoare la formarea si dezvol-
tarea profesionala a functionarilor publici,
meniti sa sustina conceptual, metodologic
si didactic realizarea lor.

Se poate aprecia ca in ultimul deceniu in
Republica Moldova s-au inregistrat progre-
se evidente in domeniul formarii si dezvol-
tarii resurselor umane, constand, indeosebi,
in diversificarea tematica a ofertei de pro-
grame de formare si dezvoltare profesiona-
1a, largirea gamei formelor de desfasurare a
acestora, imbunatatirea nivelului calitativ al
continutului lor.

Dezvoltarea profesionala a resurselor
umane se ocupa cu asigurarea oportunita-
tilor de invatare si instruire pentru angajati,
menite sd imbundtdteasca performantele
individuale, de echipa si organizationale.
Asa cum a fost definit de Harisson (1997),
conceptul de dezvoltare a resurselor uma-
ne este o ,idee care rezulta dintr-o viziune
clara asupra capacitatii potentialului anga-
jatilor intreprinderii”. [5, p. 17]

Dezvoltarea resurselor umane adopta o
viziune larga si pe termen lung asupra mo-
dalitatilor prin care politicile si practicile de
dezvoltare a resurselor umane vin in spriji-
nul infaptuirii strategiilor organizatiei. Ast-
fel, Strategia Dezvoltarii Resurselor Umane
decurge din strategiile organizationale glo-
bale si are un rol pozitiv in realizarea teluri-
lor organizatiei. Aceasta are drept scop sa-i
dezvolte capacitatile in planul resurselor
umane, intrucat se cladeste pe convingerea
ca resursele umane sunt o sursa majora de
avantaj pentru autoritati. Asemenea strate-
gie urmareste dezvoltarea capitalului inte-
lectual de care are nevoie organizatia, pre-
cum si satisfacerea cerintelor sale actuale si
viitoare de personal de buna calitate.
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Michael Armstrong [1, p. 537] afirma
ca ,a instrui inseamna a investi in oameni
pentru a-i ajuta sa obtind performante mai
bune si pentru a le permite sa-si utilizeze cat
mai eficient capacitatea inndscuta”. Consta-
tam ca, in opinia lui Armstrong, instruirea
oamenilor constituie un factor de crestere
a performantelor organizationale, utilizand
capacitatile de care acestia dispun. Capa-
citatile, in opinia specialistului, sunt innas-
cute, ceea ce inseamna ca organizatiei fi
revine rolul de a forma profesional perso-
nalul acolo unde invdtarea initiala nu a fost
suficientd. Respectiva functie este realizata
prin intermediul programelor de dezvolta-
re profesionala elaborate la nivel de unita-
te sau institutie acreditata in organizarea si
desfasurarea acestora.

in fundamentarea programelor de for-
mare si dezvoltare profesionala a angaja-
tilor trebuie avute in vedere urmatoarele
aspecte:

- continutul programelor de pregatire
este strans legat de activitatea angajatilor
si de interesele lor personale de perfectio-
nare;

- problemele abordate intereseaza deo-
potriva si sefii ierarhici, si angajatii;

- angajatii au dreptul de a utiliza cunos-
tintele si deprinderile dobandite;

- participantii la programele de formare
si perfectionare sunt motivati in muncg;

- organizarea eficientd si rationald a unui
sistem de pregatire presupune luarea in
considerare a nevoilor de pregatire a perso-
nalului care sa fie in acord cu obiectivele si
strategiile organizatiei.

Pentru elaborarea unor programe de
dezvoltare profesionala eficiente urmeaza
a fi desfasurate diverse analize la nivelul
unitatii, precum: analiza organizationalg,
analiza sarcinilor de munca si analiza indi-
viduala.

Analiza organizationald presupune abor-
darea organizatiei ca un sistem, fiind necesa-
ra identificarea nevoilor de pregdtire a anga-

jatilor pentru ca acestia sa-si poata indeplini
sarcinile de serviciu cu eficienta. Planificarea
strategica a resurselor umane presupune si
stabilirea nevoilor de instruire a angajatilor
pentru a raspunde firesc schimbarilor care,
inevitabil, au loc in organizatie.

Analiza sarcinilor de muncd presupune
identificarea cerintelor functiilor care exis-
ta in organizatie. Descrierea si specificatia
functiei sunt in masurd sa stabileasca com-
petentele si cunostintele pe care un angajat
trebuie sa le aiba pentru a putea desfasura
munca ceruta.

Analizele individuale au in vedere modul
in care angajatii reusesc sa-si indeplineasca
sarcinile de munca. Evaluarea performante-
lor detine un loc important in determinarea
nevoilor de instruire pentru a raspunde in
mod eficient cerintelor postului.

Asadar, mentionam importanta deose-
bita a rolului strategic al dezvoltarii profe-
sionale a personalului in actuala societate
marcata de transformari profunde la nivel
economic, social si politic. Cu cat mai mult
rolul administratiei publice devine unul ex-
trem de relevant, in conditiile in care pro-
blematica aplicarii rationale, corecte si co-
erente a politicilor publice cade in sarcina
sa. Nevoia de a raspunde cu profesionalism
misiunilor incredintate determina o mare
responsabilitate pentru autoritatile admi-
nistratiei publice, in general, pentru func-
tionarii publici, in special, a intelege proce-
sele socioeconomice si de a oferii prompt
raspunsuri si rezultate viabile.

In acest context evidentiem c& scopul
programelor de dezvoltare profesionald
este:

- imbunatatirea performantei individua-
le, de echipa sau organizationala din punc-
tul de vedere al rezultatelor, calitatii si pro-
ductivitatii generale;

- atragerea de personal, punandu-le la
dispozitie oportunitati de studiu si de avan-
sare, prin sporirea nivelului de competenta
si imbunatatirea aptitudinilor;
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- acordarea ajutorului pentru adaptarea
la schimbarile cauzate de procesul de refor-
ma a sistemului administratiei publice, prin
cresterea nivelului de intelegere a motive-
lor de schimbare si prin punerea la dispozi-
tia angajatilor a cunostintelor si aptitudini-
lor de care au nevoie pentru a se adapta la
noile situatii. [9, p. 159]

Un sistem administrativ dotat cu sufi-
ciente mijloace materiale si financiare, cu
cadrul legal necesar nu-si poate indeplini
functiile fara angajati bine pregatiti profe-
sional, de aceea se impune, conform legis-
latiei in vigoare in domeniul administratiei
publice, o tendinta permanenta privind
crearea unui corp de angajati de carierd,
profesionisti, neutru politic si compatibili
cu structurile existente in tarile-membre ale
Uniunii Europene.

In scopul atingerii principalelor obiecti-
ve, in programele de dezvoltare profesiona-
Ia propuse angajatilor din autoritatile publi-
ce, atat la nivel central cat si la nivel local,
sunt planificate si realizate diverse activitati
de instruire de diferite tipuri si forme.

Fiecare autoritate publica urmeaza sa
asigure organizarea unui proces sistematic
si planificat de dezvoltare profesionala con-
tinua a functionarului public, care include
aprofundarea si actualizarea cunostintelor,
dezvoltarea abilitatilor; modelarea atitudi-
nilor necesare functionarului public pentru
exercitarea eficientd a atributiilor functiei.
[6]

in serviciul public din Republica Mol-
dova s-a instituit practica, conform careia
dezvoltarea profesionala a angajatilor din
autoritatile publice se realizeaza prin trei ti-
puri principale de instruire: externa, interna
si autoinstruire. [3, p. 20]

Instruirea externd prevede faptul ca pro-
gramele de instruire sunt realizate, de regu-
I3, in mod centralizat pentru angajatii din
diferite autoritati publice si este organizata
si coordonata de cdtre Cancelaria de Stat -
autoritate responsabild de managementul

functiei publice si al functionarilor publici
pentru diferite categorii de personal din au-
toritatile publice centrale si locale. Acest tip
de instruire se organizeazd, de asemenea,
de catre ministere, alte autoritati publice,
dupd caz, pentru specialistii din autorita-
tile administratiei publice locale si din alte
autoritati publice decat cele din subordine,
care activeaza in domeniu de competenta/
specializat.

in aceeasi ordine de idei, este absolut
necesar de a stabili cd instruirea in afara lo-
culuide munca se manifesta prin seminare,
ateliere de lucru, conferinte, mese rotunde
si alte forme de dezvoltare profesionala re-
alizate de catre specialistii din cadrul auto-
ritatilor publice sau prestatorii serviciilor de
instruire la tematici de interes major pentru
autoritate.

Actorii implicati in procesul de instruire
a functionarilor publici sunt obligati sa ga-
ranteze si sa asigure programe de instruire
variate, conditionate de schimbarile sociale,
economice si culturale, de calitate inalta,
precum si disponibilitatea serviciilor de in-
struire.

Instruirea internd este realizata de catre
autoritatea publica pentru personalul sau
(aparatul central, institutiile din subordine,
autoritatile administratiei centrale si autori-
tatile administratiei locale), respectiv, aces-
tea pot fi realizate fie la locul de munca sau
in afara locului de munca. In cazul acesta,
actorii implicati in cadrul programelor de
dezvoltare profesionald a angajatilor din
autoritatile publice sunt orice autoritate a
administratiei publice centrale sau locale
care utilizeaza diferite forme de instruire in-
ternd a angajatilor sai, precum formele de
rotatie pe posturi, instructajele, programele
interne de instruire - seminare, ateliere de
lucru, prezentari etc.), invatarea din cele mai
bune practici etc.

Cel de-al treilea tip de instruire este au-
toinstruirea, care este organizata de catre fi-
ecare angajat din autoritatile publice in par-
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te. Prin intermediul acesteia se subintelege
aportul personal al fiecarui angajat de a-si
imbunatatii capacitatile si aptitudinile sale
profesionale in mod continuu. [3, p. 20]

In acest sens, vom mentiona c3, in opinia
noastra, angajatul din autoritatea publica
este actorul principal in cadrul procesului
de dezvoltare profesionald, deoarece acesta
este cel care participa la toate formele de in-
struire organizate fie de autoritatea in care
activeaza, fie de alte autoritati cu atributii
nemijlocite in domeniu, dar, totodata, are
si obligatia morala de a cauta in mod indi-
vidual informatia necesara pentru sporirea
abilitatilor sale profesionale.

Astfel, angajatul din autoritatea publica,
fiind actor al procesului de dezvoltare pro-
fesionald, are rolul de beneficiar, de presta-
tor, dar si de persoana aflata intr-un proces
continuu si permanent de autodezvoltare.

Elementul esential al procesului de dez-
voltare profesionala a angajatilor din autori-
tatile publice il reprezinta finantarea, care se
efectueaza din bugetul de stat in mod cen-
tralizat sau descentralizat si din alte resurse
financiare permise de legislatie. Prin urma-
re, finantarea centralizata este realizata din
contul mijloacelor prevazute in bugetul de
stat pentru realizarea programelor de dez-
voltare profesionald. In aceastd ordine de
idei, identificdam modalitatea de finantare
directa a prestatorilor de servicii de instru-
ire - la subiectele stabilite de Guvern sau in
cea de a doua situatie poate fi realizata din
contul autoritatilor publice de specialitate
(ministerelor), altor autoritati publice - pen-
tru specialistii din autoritatile administratiei
publice locale si din alte autoritati publice
decat cele din subordine.

Drept rezultat, ca urmare a criteriului
mijloacelor financiare, identificdm urmato-
rii actori implicati in procesul de dezvoltare
profesionala a angajatilor autoritatilor pu-
blice: Guvernul Republicii Moldova, auto-
ritatile publice centrale si locale interesate,
organizatiile internationale specializate in

domeniu, precum si ONG-urile sau asocia-
tiile obstesti.

Autoritatile publice pot achizitiona ser-
vicii de instruire de la diferiti prestatori ai
serviciilor de instruire care au statut de per-
soana fizica sau juridica. Reteaua prestato-
rilor serviciilor de instruire si anume presta-
torii cu statut de persoana juridica pot fi cei
din tara, precum si de peste hotare cu drept
de desfasurare a activitatilor de dezvoltare
profesionald a angajatilor din autoritatile
publice, la fel si prestatorii serviciului de in-
struire cu statut de persoana fizica, de ase-
menea, din tara sau de peste hotare.

Referitor la reteaua prestatorilor servici-
ilor publice cu statut de persoana juridica
identificdm urmatoarele institutii [3, p. 16]:

- Academia de Administrare Publica,
care, conform Statutului, a fost si este prin-
cipalul prestator de servicii de instruire in
Republica Moldova in ce priveste instruirile
coordonate de Cancelaria de Stat in numele
intregului Guvern;

- organizatiile si institutiile de stat sau
private licentiate si acreditate de cdtre Mi-
nisterul Educatiei, Culturii si Cercetarii al Re-
publicii Moldova:

- in domeniul instruirii adultilor, inclusiv
institutiile de invatamant universitar, scolile
de business;

- asociatiile obstesti cu experienta in do-
meniu;

- formatorii profesionisti - persoane cu
experienta, abilitati si competente profesi-
onale specifice, certificate in domeniul in-
struirii adultilor, si nemijlocit a functionari-
lor publici;

- instructorii-practicieni - conducatori si
specialisti cu performante si experienta in
domeniul subiectului/tematicii de instruire;

- cadrele didactice titulare din nvata-
mantul universitar.

Dupa cum s-a mentionat, programele de
formare si dezvoltare profesionald oferite
angajatilor sunt organizate si desfdsurate
atat la nivel de institutie in care acestia isi
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desfasoara activitatea, cu formatorii proprii
sau cu formatori externi, cat si in institutiile
din afara sau internationale, specializate in
furnizarea programelor de formare si dez-
voltare a resurselor umane. Aceastd varieta-
te de organizare si furnizare a programelor
de instruire raspunde nevoilor de formare
ale angajatilor si, bineinteles, ale institutiilor
beneficiare.

Participarea salariatilor la formarea si
dezvoltarea profesionala este tot mai mult
apreciata si sustinutd de angajatori, prin
diverse mecanisme: evaluarea nevoilor de
formare, sustinerea financiard in vederea
participarii la cursuri de perfectionare, ela-
borarea strategiilor de dezvoltare cu referi-
re directd la dezvoltarea competentelor an-
gajatilor, organizarea departamentelor de
resurse umane si chiar, in cazul unora dintre
acestia, a centrelor de formare profesionala.

Evaluarea nevoilor de formare a angajati-
lor, la care recurg tot mai multe institutii, se
realizeaza, in general, cu o oarecare perio-
dicitate. Majoritatea institutiilor finanteaza,
uneori dintr-un buget special destinat, par-
ticiparea la formarea resurselor umane de
care dispun, isi dezvolta strategiile privind
formarea si dezvoltarea profesionald a anga-
jatilor. Acestia investesc mai mult in formarea
si dezvoltarea continua decat cele orientate
spre mentinerea la aceleasi standarde.

in scopul evitarii unor divergente intre
parti legiuitorul a determinat drepturile si
obligatiile angajatorului (art. 213 al Codului
Muncii al Republicii Moldova) si drepturile
si obligatiile salariatilor (art. 214 al Codului
Muncii al Republicii Moldova) in domeniul
formarii profesionale. [2]

Asadar, potrivit legislatiei, salariatul are
dreptul la formare profesionala, inclusiv la
obtinerea unei profesii sau specialitati noi.
Acest drept poate fi realizat prin incheierea,
in forma scrisa, a unor contracte de formare
profesionala (art. 215, 216, alin. (3) si (4) al
Codului Muncii al Republicii Moldova), adi-
tionale la contractul individual de munca.

Este de remarcat faptul cd organizarea
interna a cursurilor cu formatori interni sau
externi este mult mai preferata din diver-
se motive: reducerea costurilor pe care le
suporta institutia pentru dezvoltarea pro-
fesionala a propriilor angajati; pastrarea
grupului compact de angajati si cresterea
coeziunii acestuia prin participarea la acti-
uni comune; colaborarea stransd intre anga-
jatori si furnizorul de formare concretizata
in adaptarea ofertei de formare la specificul
activitatii institutiei. [7]

Principalul efect al participarii angajati-
lor la cursurile de formare si dezvoltare pro-
fesionald este cresterea calitatii serviciilor.
Conform unor declaratii ale angajatorilor,
cel mai important efect, in urma participarii
personalului la cursurile de formare profe-
sionala continua, il reprezinta sporirea ca-
litatii resurselor umane. Totodatd, un efect
nedorit al participarii la formare, din per-
spectiva angajatorilor, il constituie fenome-
nul de migratie a personalului, ca urmare a
fmbunatatirii competentelor in urma par-
curgerii programelor de formare (pdrasirea
institutiei de cdtre angajatii care au partici-
pat la formare, pentru pozitii similare/supe-
rioare in institutii ce ofera salarii sau conditii
de munca mai bune). [10, p. 57]

Cadrul normativ existent in domeniul
dezvoltarii profesionale din Republica Mol-
dova recunoaste principiile instruirii de ca-
litate. Prin Hotararea Guvernului Republicii
Moldova nr. 970 din 11.08.2016 a fost apro-
bat Programul de instruire a functionarilor
publici pentru anii 2016-2020. Elaborarea
Programului a fost conditionata de urmato-
rii factori:

- gradul scazut de instruire a functio-
narilor publici (a. 2014 - 54,5% si a. 2015 -
64,6%); necesitatea introducerii cerintelor
fata de programele de dezvoltare profesi-
onala pentru functionarii publici si perfor-
manta eficienta a serviciului public;

- prevederile Programului de activitate
a Guvernului pentru anii 2016-2018 privind
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consolidarea capacitatilor functionarilor pu-
blici in domeniul elaborarii si implementarii
politicilor publice si dezvoltarii manage-
mentului performantei; lupta cu coruptia,
introducerea standardelor corespunzatoare
de comportament etic al functionarilor pu-
blici si prevenirea conflictelor de interese;

- accelerarea procesului de integrare
europeana prin semnarea si implementa-
rea Acordului de Asociere dintre Republica
Moldova si Uniunea Europeana. [4]

Totodatd, Programul stabileste directiile
si grupurile prioritare de instruire pentru
anii 2016-2020, in baza carora autoritdtile
publice vor elabora planurile anuale de in-
struire a personalului. Directiile prioritare
de instruire sunt urmatoarele:

- consolidarea abilitatilor de conducere
ale functionarilor publici (leadership, mana-
gementul schimbadrii, managementul resur-
selor umane etc.);

- dezvoltarea competentelor, abilita-
tilor si atitudinilor profesionale necesare
pentru exercitarea functiei publice (in-
tegrarea in functia publicd); dezvoltarea
competentelor necesare pentru prestarea
serviciilor publice;

- imbunatatirea cunostintelor in ceea
ce priveste etica profesionala si actiunile
de prevenire a coruptiei in randul func-
tionarilor publici; sporirea abilitatilor de
planificare strategica, elaborare a politi-
cilor publice si imbunatatirea nivelului de
cunoastere a limbilor strdine (de circulatie
europeana - engleza, franceza etc.). [4]

in calitate de grupuri prioritare pentru
instruire au fost selectate urmatoarele ca-
tegorii: functionarii publici de conducere
si de nivel superior, functionarii publici
debutanti, functionarii publici care sunt
direct antrenati in prestarea serviciilor,
functionarii publici care detin functii cu
un risc inalt al coruptiei, functionarii pu-
blici responsabili de planificarea strategi-
ca, elaborarea si coordonarea politicilor
publice.

Asadar, putem conchide, ca participa-
rea angajatilor la programele de dezvolta-
re aduce beneficii atat celui implicat direct
in achizitionarea de competente cat si an-
gajatorului. Motivele care sustin aceasta
participare la dezvoltarea profesionala
sunt multiple si deopotriva extrinseci si in-
trinseci celui care se formeaza. Indiferent
de natura si ponderea lor, de categoria de
personal din care face parte angajatul, de
varsta sau vechimea in institutie, partici-
parea la programe de formare reprezinta
o practica fata de care angajatii manifesta
din ce in ce mai mult interes.

Ca urmare a analizei criteriilor plasate
ca sarcing, consideram ca instruirea profe-
sionala a cadrelor este planificatd, organi-
zata si prestata conform scopurilor si pro-
cedurilor prevazute de Guvern in diferite
acte normative. De asemenea, exista si
alte institutii, autoritati publice si ONG-uri,
care desfasoara activitati de instruire de
inalta calitate pentru resursele umane ce
activeaza in Republica Moldova.

BIBLIOGRAFIE
1. Armstrong Michael. Managementul resurselor umane. Manual de practica, Bucuresti,

Editura CODECS, 2003, p. 537.

2. Codul Muncii al Republicii Moldova nr. 154-XV din 28.03.2003. in: Monitorul Oficial al
Republicii Moldova nr.159-162 din 29.07.2003.

3. Doicov E., Gheorghita T. Dezvoltarea profesionald a personalului din autoritatea pu-
blica: instruirea interna. Ghid metodic, Chisinau, 2011, p. 20.

4, Hotararea Guvernului Republicii Moldova cu privire la aprobarea Programului de in-
struire a functionarilor publici pentru anii 2016-2020 nr. 970 din 11.08.2016. In: Monitorul
Oficial al Republicii Moldova nr. 265-276 din 19.08.2016.



Administrarea Publica, nr. 2, 2018 68

5. lliescu D. Managementul Strategic al Resurselor Umane. Diagnoza organizationala,
Bucuresti, 2008, p. 17.

6. Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public nr. 158 din
04.07.2008. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova nr. 230-232 din 23.12.2008.

7.Macra O., Purdea D. Managementul resurselor umane. Motivare, cariere, recompense,
Cluj-Napoca, 2006.

8.Manolescu A, Lefter V., Diaconu A. Managementul resurselor umane. Bucuresti, 2007,
p.71.

9. Nicolescu O. Managerii si managementul resurselor umane. Bucuresti, 2004, p.159.

10. Tripan C., Dodu M. Managementul resurselor umane. Suport de curs. Universitatea
,Babes-Bolyai", Cluj-Napoca, 2010, p. 57.

Prezentat: 19 martie 2018.
E-mail: teodorina@rambler.ru



