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SUMMARY

In this article the author addresses the issue of the development of professional and ethical
competence of public workers in the context of public administration reform. The concept of
competence is complex, being approached them different perspectives. There are two main ap-
proaches in researching this phenomenon: sociological and psychological. Each of the theories
analyzed in this paper contribute to the understanding of a range of aspects of competence. A
main objective of the government of the Republic of Moldova at this stage is the management
of human resource because professional and management training of public workers is a condi-
tion the lack which would render public administration incapable to face current challenges. A
major role in the education and professional formation of public workers is played by the Acad-
emy of Public Administration.
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tive efficiency.

REZUMAT

In acest articol autorul abordeazd problema dezvoltdrii competentei profesionale si etice
a functionarilor publici in contextul reformei administratiei publice. Conceptul de competenta
este unul foarte complex, fiind cercetat din diferite perspective. Existd doud aborddri principale
in cercetarea fenomenului studiat: sociologicd si psihologicd. Fiecare dintre teoriile analizate in
cercetare contribuie la intelegerea mai multor aspecte ale competentei. Un obiectiv de bazd al
Guvernului Republicii Moldova la etapa actuald il reprezintd managementul resurselor umane,
deoarece pregadtirea profesionald si manageriald a functionarilor publici este o conditie, fdrd de
care administratia publicd s-ar dovedi incapabila sé rdspundd provocdrilor actuale. Un rol ma-
jor in educatia si formarea profesionald a functionarilor publici il are Academia de Administrare
Publica.

Cuvinte - cheie: competenta profesionala si eticd, reforma administratiei publice, eficienta
administrativa.



Administrarea Publica, nr. 3, 2017

126

In procesul transformérilor care au loc in
Republica Moldova, incepand cu anul 1991,
cand a fost proclamata independenta, un loc
aparte revine reformei in domeniul adminis-
tratiei publice. Declaratia de Independentd a
fnsemnat inceputul unei noi epoci, in care s-a
pus baza unei politici coerente de edificare a
statului democratic si de drept, cu 0 economie
libera de piata. in toti acesti ani de indepen-
denta a avut loc o activitate intensa de schim-
bare a sistemului administratiei publice si s-a
cdutat un nou model de guvernare, care sa
intdreasca institutiile statului pentru a asigu-
ra bunastarea, siguranta si cresterea calitatii
vietii cetatenilor.

Reforma actuala are drept obiectiv sa
continue eficientizarea administratiei pu-
blice pentru a oferi cetatenilor servicii la cel
mai inalt nivel si in conformitate cu practici-
le democratiilor europene. Scopul Strategiei
privind reforma administratiei publice pentru
anii 2016-2020 este de a dezvolta capacitatea
generala de management in sectorul public,
in vederea accelerarii dezvoltarii si integrdrii in
Uniunea Europeana. Reforma propusa de Stra-
tegie include in componentele sale manage-
mentul resurselor umane: ,Un sistem nu poa-
te deveni functional si eficient in acelasi timp
si nu-si poate realiza misiunea pentru care a
fost creat doar pe baza unui pachet de legi,
a unor reguli, norme si regulamente elabo-
rate de juristi. Profesionalismul, integritatea,
onestitatea si corectitudinea resurselor uma-
ne in dezideratul de a servi cat mai bine inte-
resului public, asigura dimensiunea umana a
administratiei publice” [2; p. 45]. Consideram
ca o sursd esentiala de asigurare a eficientei
sistemului administratiei publice reprezinta
managementul calitativ al resurselor umane.
Succesul schimbadrilor initiate si capacitatea
administratiei publice depinde de activita-
tea functionarilor care deservesc institutiile
publice, iar functionarii publici reprezintd ca-
tegoria de angajati, de activitatea si deciziile
carora depind nu doar realizarea obiectivelor
organizationale, dar si calitatea vietii in soci-
etate. Actiunile functionarilor publici trebuie

sa fie orientate spre solutionarea probleme-
lor sociale si economice cu care se confrunta
membirii societdtii. Modelul de conducere a
sectorului public orientat spre valorile ce pun
in centrul preocupadrilor sale cetateanul, con-
tribuie la imbunatatirea nivelului de trai.

Pornind de la adevarul simplu, conform
cdruia controlul unui fenomen necesita o
intelegere a acestuia, specialistii in dome-
niu incearcd sa explice evolutiile deose-
bit de complexe si contradictorii cu care
se confrunta societatea in procesul de mo-
dernizare a administratiei publice din tara.
,Reforma administratiei publice este multidi-
mensionala si cuprinde aspectul teoretic, le-
gislativ, organizational, presupune schimbadri
de mentalitate, de atitudine si comportament
uman. Numai solutionarea in complex a aces-
tor probleme poate sa asigure realizarea cu
succes a reformei administratiei publice’, afir-
ma cercetatorul Aurel Simboteanu [7, p. 17].
Schimbarile realizate in cadrul legislativ si in
structurile organizationale nu intotdeauna
au condus la rezultatele asteptate. O sarcind
mult mai dificila este schimbarea mentalitatii
functionarilor publici, dar si a altor cetdteni,
a atitudinilor, valorilor si comportamentelor
acestora, deoarece astfel de schimbari implica
transformari fundamentale in constiinta.

La etapa actuald, cerintele fatd de
functionarii publici de conducere si de
executie, personalul contractual si alti cetateni
tin de dezvoltarea acelor competente,
asteptari si responsabilitati, care sunt necesa-
re in exercitarea unui anumit rol in gestiunea
organizatiilor si a societatii in general. Practica
sociala include crearea unor conditii pentru
cei ce depind de politicile publice promova-
te, pentru ca acestia sa poata sa-si exprime
opinia si sa influenteze asupra implementarii
politicilor. Este necesar de a dezvolta mecanis-
mele de control asupra activitatii autoritatilor
publice din partea societatii civile si crearea
unui mediu, in care cetatenii sa-si poata exer-
cita drepturile fundamentale si sa poata cola-
bora cu administratia publica in gestionarea
treburilor publice. De la functionarii publici
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se cere sa dea dovada de activism, spirit de
initiativd, eficienta in realizarea obiectivelor,
creativitate, comunicare, reprezentare si in-
tegrare in echipa. Capacitatea functionarilor
publici de a realiza eficient obiectivele sta-
bilite depinde, in mare parte, de motivatia
lor, de calitatile profesionale si de valorile
organizationale pe care ei le impdrtasesc.
Functionarii publici au obligatia de a actiona
in conformitate cu atributiile de serviciu si de
a respecta principiile si normele de conduita.
Aplicarea sanctiunilor in situatia in care starea
de faptimpune, ar putea asigura prezenta eti-
cii profesionale in sfera activitdtii personalului
ce se afla in serviciul public, eradicand sau,
cel putin, diminuand fenomenul de coruptie.
Calitatea vietii depinde de calitatea serviciilor
publice, iar asigurarea unui mod de viata de-
cent este posibild prin aportul tuturor factori-
lor implicati. Integritatea, valorile personale si
profesionale si responsabilitatea sociala sunt
factori care contribuie la formarea increderii
intre autoritatile administratiei publice si ce-
tateni.

Problema consta in faptul cd in manage-
mentul functionarilor publici se acorda pri-
oritate formarii competentelor profesionale
si manageriale, care reprezinta cunostintele,
aptitudinile si deprinderile necesare realizarii
obiectivelor individuale, capacitdtii de a reali-
za sarcini in mod corespunzator si cu eficienta,
si mai putin aspectelor etice, orientarilor va-
lorice, atitudinilor, intereselor si motivatiei
functionarilor publici. Dupa parerea noastra,
la fel de importanta este necesitatea formarii
unei personalitati integre a functionarului pu-
blic, care constientizeaza importanta sociala
a obiectivelor stabilite, intelege rolul sdu in
cadrul sistemului si da dovada de responsabi-
litate, initiativa si creativitate. Problema pusa
in discutie este analizata pe larg in literatura
de specialitate, iar interesul fatd de aceas-
ta ramane actual, demonstrand importanta
solutionarii acesteia in procesul de moderni-
zare a administratiei publice.

Studiind corelatia dintre competenta pro-
fesionald si competenta eticd, constatdm cd in

cercetarea comportamentuluiangajatilor exis-
ta doua perspective: cea sociologica si cea psi-
hologica. Conceptul de rol ofera explicatia so-
ciologica a comportamentului organizational.
Rolurile membrilor organizatiei sunt precizate
de scopurile cu care ei se identific, iar stabili-
rea scopurilor depinde, in mare parte, de am-
plasarea in organizatie si de modelul comuni-
carii organizationale. Alegerea scopului este
un proces rational de luare a deciziilor, care
este determinat de factorii personalitatii si de
perceptia individuala a situatiei. Autorul con-
ceptului de rationalitate limitata, Herbert Si-
mon, sociolog si politolog american, ale cdrui
contributii teoretice si practice au influentat
multe domenii, argumenteazd, in lucrarea
Comportamentul administrativ, ca ,daca un
rol reprezinta un model de comportament,
atunci rolul poate fi functional din punct de
vedere social, insa interpretul rolului nu poa-
te fi un actant rational sau, cel putin, un actor
cu vointa - interpretul nu face decat sa-si joa-
ce rolul. Pe de alta parte, daca un rol consta
din specificarea valorii si a premiselor faptice,
interpretul rolului va trebui deseori sa gan-
deasca si sa rezolve probleme, pentru a utiliza
aceste fapte intru promovarea acestor valori.
Un rol definit in termenii premiselor lasa loc
pentru calcul in comportament si pentru in-
cluderea cunostintelor, dorintelor si emotiilor
actantului” [6; p.19]. Necesitatea unei teorii
administrative reiese din existenta unor limi-
te practice ale ratiunii umane. in gandirea si
comportamentul oamenilor exista elementul
Jrational”. Rolul administratiei este de a crea
un cadru organizatoric, in care angajatii sa
poata lua decizii cat mai rationale, raportate la
scopurile organizatiei.

Cercetatorul englez John Raven, autorul
teoriei psihologice a competentei, considera
ca productivitatea influentei asupra actiunii
este determinatd, in mare parte, de efectul
asteptarii, care reglementeaza in mod direct
comportamentul. in lucrarea sa Competenta
in societatea contemporand, el descrie meca-
nismele practice de gestiune a asteptarilor
sociale si analizeazd atdt componentele
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competentei care se manifesta la momentul
actual, precum si cele latente, ascunse, care
pot sd se manifeste (si se manifesta) in situatii
noi de viatd si de activitate.,Competenta inal-
ta este necesara atat functionarilor, precum
si altor cetateni, de la toate nivelurile de con-
ducere si in toate domeniile de activitate. In
ultimii ani au avut loc schimbari majore in so-
cietate si organizatii, s-au modificat obiective-
le organizationale. Astfel, realizarea activitatii
in mod eficient presupune intelegerea atat a
naturii societatii si a organizatiilor care o com-
pun, precum si a rolul fiecarui individ in cadrul
acestora, dar si predispozitia functionarului de
a analiza activitatea institutiei si de a intelege
care este aportul sau in realizarea obiectivelor
organizationale si dorinta lui de a indeplini cat
mai calitativ obiectivele individuale” [8; p. 19].
Descriind procesul formarii competentelor si
metodelor de evaluare, Raven atrage atentia
asupra faptului ca mecanismele economiei
de piata si cele ale democratiei reprezenta-
tive nu garanteaza indeplinirea cu succes a
formarii si realizarii competentei profesiona-
le. ,Comportamentul este determinat intr-o
masura mult mai mare de motivare, decat
de capacitati. Scopul principal al pedago-
gilor si conducatorilor de unitati este sa-si
concentreze efortul pe valorificarea motiva-
rii functionarilor. Motivatia este determinatd
de valorile personale, convingerile si opiniile
sociale si politice, reprezentarile privind locul
pe care il ocupd in organizatie si in societa-
te. Cercetdrile efectuate demonstreaza ca nu
este functional sa se aprecieze capacitatile
separat de valori, reprezentari si asteptari. Ast-
fel, evaluarea prioritdtilor si a valorilor trebuie
sa fie nu una periferica, ci un scop de baza al
celor preocupati de pregatirea profesionala si
managementul resurselor umane” [4; p. 20].
Motivatia in munca este un proces care impli-
ca doua sisteme psihologice interdependen-
te: alegerea scopului si efortul depus pentru
atingerea acestuia. Primul sistem reprezin-
ta starea dorita de catre angajati si include
preferintele si tendintele lor de a fi motivati de
anumite tipuri de recompense si de a fi atrasi

de realizarea anumitor obiective, pe cand ale-
gerea obiectivelor se refera la directia actiunii.
Cel de-al doilea sistem include predispozitia
comportamentala conditionata de un set de
competente, de automonitorizarea si auto-
evaluarea progresului personal si de autore-
glarea reactiilor in functie de acest progres,
determinand indivizii sa depuna efort pentru
a atinge scopul stabilit. Perseverenta in reali-
zarea obiectivelor depinde mult de increderea
in fortele proprii si de capacitatea de organiza-
re si concentrare. In contextul organizational,
vorbim atat de angajamentul si dispozitia
unei persoane de a adopta si interioriza anu-
mite obiective organizationale, cat si de capa-
citatea de a persevera in realizarea sarcinilor.
Tindnd cont de mediul care este in continua
schimbare si de complexitatea obiectivelor
organizationale, este necesar ca functionarii
publici sa-si asume responsabilitatea pentru
performanta individuald si cea institutionald,
beneficiind, in acelasi timp, de suficienta liber-
tate decizionald si actionala.

Din perspectiva psihologica, competenta
profesionald este definitd ca o totalitate de
cunostinte, abilitati si deprinderi corelata cu
calitatile personale, cum ar fi independenta,
creativitatea, initiativa, responsabilitatea,
eficacitatea si orientarea spre rezultate. in
abordarea sociologicd, competenta profe-
sionala reprezintda un model de organiza-
re a cunostintelor, deprinderilor, valorilor si
calitatilor personale, care ii permit individu-
lui sa ia decizii in domeniul sau de activitate.
Este evident ca ambele modele sunt apropi-
ate dupa continut si se completeaza reciproc
in analiza fenomenului studiat. Fiecare dintre
teoriile mentionate ne ajuta sa intelegem mai
multe aspecte ale competentei, constituind o
premisa pentru demersurile intreprinse in cer-
cetarea actuala.

Conceptul de competenta este unul com-
plex, interpretarea cdruia nu este univoca.
Competenta se referd la capacitatea unei
persoane de a realiza eficient o actiune, un
rol si o functie. Competenta poate fi definitd
ca o totadlitate de cunostinte, abilitdti, atitudini
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si valori care conduc la actiuni umane eficiente
intr-un domeniu, si contribuie la capacitatea
unei persoane de a-si indeplini eficient sarcinile
si responsabilitdtile. Competentele se definesc
printr-un sistem de cunostinte, abilitati si ati-
tudini. Cunostintele reprezinta intelegerea
teoretica sau practica a unui lucru dintr-un
anumit domeniu. Aptitudinile constituie un
complex de finsusiri fizice si psihice indivi-
duale, care conditioneaza realizarea cu ran-
dament a unei activitati si care se dezvolta
odatd cu acumularea continud de experientd
si informatie. Atitudinile se refera la evaluarile
indivizilor cu privire la orice aspect posibil al
lumii sociale si la masura in care individul are
reactii favorabile sau nefavorabile fata de anu-
mite probleme, idei, persoane, grupuri sociale
sau alte elemente ale vietii sociale. Atitudinea
genereazd o actiune specifica, din care ur-
meaza un anumit comportament, iar odata cu
schimbarea atitudinilor se schimba si compor-
tamentul oamenilor. Pentru un bun specialist
nu este suficienta doar pregatirea in domeniu,
posedarea unor aptitudini organizatorice si
manageriale, insdsi formarea unei competen-
te etice demonstreaza capacitatea persoanei
de a intelege un argument etic, de a analiza
o dilema etica si de a propune solutii practi-
ce pentru problemele relevante din punct de
vedere etic.

In acceptiunea juridica, competenta pro-
fesionala reprezinta capacitatea de a realiza
activitatile cerute la locul de muncd in masura
nivelului calitativ specificat de catre standar-
dele ocupationale.in acceptiunea psihologica,
competenta profesionald inseamna capacita-
tea de a satisface cerinte complexe prin plani-
ficarea si mobilizarea resurselor psihosociale
in contextul unui sistem complex de actiuni
ce implica cunostinte, abilitati si atitudini
(motivatie, orientdri valorice, emotii). Din per-
spectiva juridica, competenta este determina-
ta din exterior (obiectiv), iar din perspectiva
psihologica, din interior (subiectiv). Elementul
intrinsec - autoevaluarea - influenteaza semni-
ficativ posibilitatile reale de actiune, deoarece
individul constientizeaza abilitatile concrete

pe care le poseda si are vointa pentru a de-
pune efort si a-si forma abilitatile deficitare. in
acelasi timp, individul intelege ca competenta
va fi evaluata din exterior — extrinsec si dupa
rezultatele obtinute.

Performanta in activitate include doua
aspecte: actional (comportamental) si final
(rezultatele obtinute), primul referindu-se la
ceea ce angajatul face in situatia de muncg, al
doilea - la consecintele comportamentului in-
dividului. in ceea ce priveste primul aspect, nu
orice comportament conduce la performants,
ci doar cel care este relevant pentru scopurile
organizatiei. Performanta este definitd de ju-
decata si evaluare si nu de actiunea in sine, si
doar actiunile care pot fi mdsurate sunt consi-
derate ca fiind performanta. Din perspectiva
celui de-al doilea aspect, nu toate rezultatele
obtinute se datoreaza performantei, deoare-
ce pot interveni alti factori sau variabile. Din
aceasta cauza, comportamentale si cele finale
ale performantei nu sunt intotdeauna legate
logic intre ele. Performanta poate fi definita
atat prin rezultate concrete si masurabile, cat
si prin abilitati personale si comportament
organizational.

Performanta reprezintd gradul de indepli-
nire a sarcinilor care definesc postul ocupat de
functionarul public si se referala contributia pe
care o aduce functionarul public la realizarea
obiectivelor autoritdtii publice. Performantele
profesionale ale fiecdrui functionar public
sunt evaluate anual. Procesul de organizare
si desfasurare a procedurii de evaluare este
reglementat prin Regulamentul cu privire la
evaluarea performantelor profesionale ale
functionarului public, Anexa nr. 8 la Hotararea
Guvernului nr. 201 din 11.03.2009 privind pu-
nerea in aplicare a prevederilor Legii nr. 158
din 4.07.2008 cu privire la functia publica si
statutul functionarului public. ,Criteriile de
evaluare reprezinta abilitatile profesionale si
caracteristicile comportamentale/atitudinile
necesare functionarilor publici pentru a inde-
plini obiectivele, sarcinile de baza si atributiile
de serviciu. Pentru functionarii publici de
conducere de nivel superior si de conducere
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se stabilesc urmatoarele criterii de evaluare:
a) competenta manageriald; b) competenta
decizionald; c) activism si spirit de initiativa;
d) eficientd; e) creativitate; f) comunicare si
reprezentare.

Pentru functionarii publici de executie se
stabilesc urmatoarele criterii de evaluare:

a) competenta profesionala;

b) activism si spirit de initiativa;

c) eficients;

d) calitate a muncii;

e) lucru in echipg;

f) comunicare”[3].

Evaluarea performantelor reprezinta pro-
cesul prin care se decide cat de eficient lucrea-
za functionarii unei autoritati publice in raport
cu obiectivele si criteriile de evaluare/standar-
dele stabilite. Conform informatiei prezentate
in Raportul cu privire la functia publica si statu-
tul functionarului public pentru anul 2016, ma-
joritatea functionarilor publici - 99,1% - sunt
evaluati cu calificativul ,foarte bine” (50,4%) si
,bine” (48,7%) si doar 0,9% au primit calificati-
vul ,satisfacator”. Exista in mod evident un de-
calaj intre evaluarea la maximum de punctaj si
criza deincredere in autoritatile administratiei
publice, care s-a conturat in ultimii ani in so-
cietatea moldoveneasca, datorita cresterii
nivelului de coruptie si lipsei respectului fata
de normele morale. Evaluarea este reglemen-
tatd formal, insa informal, modul in care se fac
evaluarile in realitate include o mare doza de
subiectivism. Considerdm ca ar fi necesar un
echilibru mai bun intre o evaluare obiectivd,
realista si o motivare eficienta a functionarilor
publici.

Prin educatie si formare creste nivelul
de pregatire a resurselor umane. Nivelul
competentelor determind capacitatea unei
persoane de a avea succes pe piata muncii si
de a participa activ in societate. Conform pre-
vederilor Legii cu privire la functia publicd si sta-
tutul functionarului public (art. 37) autoritdtile
publice au obligatia sa asigure fiecarui
functionar public diverse forme de dezvoltare
profesionald continud cu o duratd de, cel putin,
40 de ore anual si sa prevada in buget mijloa-

ce pentru finantarea procesului de dezvoltare
profesionala in marime de, cel putin, 2% din
fondul de salarizare [1]. in ceea ce priveste
conformarea instruirii functionarilor publici la
cadrul normativ pentru anul 2016, constatam
din datele prezentate in Raportul cu privire la
functia publica si statutul functionarului public
pentru anul 2016, ca ponderea functionarilor
publici instruiti minimum 40 de ore pe an a
constituit 25.9% in anul 2016, comparativ cu
57,2% in anul 2011, acest indice fiind in con-
tinua descrestere in ultimii cinci ani. ,Pentru
anul 2016, doar 65% din autoritatile publice
centrale au avut planuri anuale de instruiri, iar
44% au alocat, cel putin, 2% mijloace financi-
are din fondul de salarizare. Astfel, asigurarea
eficientd a procesului de dezvoltare profesio-
nala ramane a fi o provocare” [5; p. 271.

Pregdtirea profesionala a functionarilor
publici trebuie sa poarte un caracter sistemic,
planificat si continuu. Pregatirea sistemica se
asigura prin niveluri diferite ale programelor
de studiu - un fnvatamant superior si o pre-
gatire profesionala suplimentara.

Un rol semnificativ in procesul de dezvol-
tare profesionald a functionarilor publici il
are Academia de Administrare Publicd, care
ofera atat studii superioare de master in cer-
cetare si profesionalizare, precum si cursuri
de dezvoltare profesionald. In contextul, in
care administratia publica din Republica
Moldova este implicata intr-un proces de re-
forme, consideram necesara pregatirea tine-
rilor specialisti la programele de master, in
cadrul carora studentii si formeaza un sistem
complex de cunostinte in domeniul stiintei
administrative si managementului servicii-
lor publice si care, la acest moment, nu sunt
disponibile in masura satisfacatoare. In cadrul
cursurilor de dezvoltare profesionala se dez-
volta competentele profesionale si manageri-
ale extrem de necesare in procesul de eficien-
tizare a serviciilor publice, insa acestea nu pot
inlocui programele de invatamant universitar.
Calitatea gestiunii este un indicator integrativ
al activitatii organelor de conducere, pe care
o asigura functionarii publici. Astfel, exista o
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legatura directa intre competenta profesiona-
la a functionarilor publici si calitatea manage-
mentului in administratia publica.

in scopul eficientizarii procesului de dez-
voltare profesionala a fost elaborat Programul
de instruire a functionarilor publici pentru anii
2016-2020, aprobat prin Hotararea Guvernu-
lui Republicii Moldova nr. 970 din 11.08.2016.
Prioritatile si directiile de pregatire profesi-
onala a functionarilor publici, incluse in pro-
gram, sunt:

a) consolidarea abilitatilor de conducere
ale functionarilor publici (leadership, comu-
nicare, managementul schimbdrii/resurselor
umane/conflictelor/proiectelor etc.);

b) dezvoltarea competentelor, abilitatilor
si atitudinilor profesionale necesare pentru
exercitarea functiei publice (integrarea in
functia publica);

c) dezvoltarea competentelor, abilitatilor si
atitudinilor profesionale necesare pentru pre-
starea serviciilor publice;

d) imbunatatirea cunostintelor in ceea ce
priveste etica profesionala si actiunile de pre-
venire a coruptiei in randul functionarilor pu-
blici;

e) sporirea abilitatilor de planificare strate-
gica si de elaborare a politicilor publice, pre-
cum si imbunatatirea nivelului de cunoastere
a limbilor strdine [4].

Astfel, un obiectiv de baza al Guvernului
la etapa actuala este managementul calitativ
al resurselor umane, deoarece exista o lega-
turd directa intre competenta profesionald
si eticd a functionarilor publici si eficienta
administratiei publice. Cunostintele noi acu-
mulate si cele aprofundate, abilitatile dez-
voltate si atitudinile modelate contribuie
la modificarea comportamentului indivi-
dual si organizational, si, in consecintd, la
imbunatatirea serviciilor prestate cetatenilor
si motivarea functionarilor publici. Un functi-
onar public trebuie sd dea dovada de profe-
sionalism si atitudine morald in activitatea sa.
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