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SUMMARY

The efficiency of state structures depends to a great extent on the quality of
the management oj the public function and of the civil servants within the public
service. The management of the public function and of the civil servants is an
ensemble of processes in continuous modification in accordance with the muta-
tions within the internal and international administrative systems. Being an inte-
gral public system, the system of public function includes a number of complex
subsystems in itself. The quality of exercising the public function by the civil
servants depends on the contents and the sustainabitity of the relations within the
given subsystem’

Dupa cum mentioneaza cercetatorul
american Nicolas llenry. ,.un sutem este

contemporan include mai multe
subsisteme (formarea, perfectionarea,

0 entitate Tn care fiecare rclationeaza cu
fiecare. Altfel spus, sistemele sint alcatuite
din componente care actioneaza Tmpreuna
pentru atingerea obiectivelor intregului, iar
abordarea si'jtemiea este doar o modalitate
dea analizacomponentele si relatiile dintre
ele".’

Sistemele au cinci  trasaturi
caracteristice: obiectivele, mediul sau
constringerile lor fixe, resursele,
componentele, adLa activitatile, scopurile
si masurarea performantelor si, in sfirsit,
managementul sau luarea deciziei in ceea
ce ee«vesie cantitatea dc resurse care
trebuiepuseladispozip'afiecdrui subsistem.

Sisiemui  functiei publice in statui

recrutarea si selectarea, evaluarea si
promovarea functionarilor publici,
dezvoltarea profesionald-). Deci. pentru
a cerceta sistemul functiei publice, e
necesara studierea fiecdrei componente
pafttf-cj abordare analitica distincta.’

- subsistemul de instituire a functiilor
publice:

- subsisteme de selectare si recrutare
aresurselor umane in administratia publica;

- subsisteme de evaluare a functiei
publice si functionarilor publici in
administratia publica;

- suhs'steme de insTuire si pei®ectionare
aresurselor umane Tnadministratia publica;

- subsistemul unic informational al



funcfiilor publice si functionarilor publici.

Subsistemul de instituire a functiilor
publice

Orice functie publica este instituita si
desfiintati atunci cind autoritatea
competenta este in drepi a desfiinta funciia
publica. Auferitatea publicd, care a stic:it
functia respectiva, desfiinteazi functia
considerind ca nu mat este necesara sau
ca atributiile functiet date pot 1i delegate
si realizate in cadrul altor functii.

Functia publica se instiluie in vederca
acoperirii necesitatii in activitatea servicivlui
public si, respectiv, pentru a satisface
aceastd necesitate urmeaza a fi ocupata
de o persoand.

Conform Legii serviciului public
(1955)," exercitarea functiei publice in Re-
publica Moldova era statuatd pe
urmétoarele principii;

- asigurarea imediata si eficienta, libera
de przjudecdii, coruptie, abuz de putere gi
presiuni poliiice a tuturor activi.itilor
efectuate de funciionarii publici;

- selectarea titularilor functiilor puolice
exclusiv dupa criteriul competentei;
egalitatea sanselor la intrarea gi
promovarea in calitatea de functionar pub-
lie;

- stabilitatea functionarilor publici.

In conformitate cu legislafia in vigoare
(adopiatd in 2008),* serviciul public se
bazeazad pe principiile legalitatii, pro-
fesionalismului, transparentei, impartia-
litatii, independentei, responsabilitatii,
stabilititii si loialitaii. Astfel, expres aceste
principii stau g1 1a baza instituirii functiei
publice,

Titularizarea pe o functie publica nuse
efectueaza pe baza unui contract, ¢i a unui
act unilateral ds numire. Numirra este un
act administrativ unilateral care deterinina
efecte juridice, i nu un act bilateral.

Sint situafii in care prin acte norma-
tive, decizii ministeriale sau prin
regulamente interioare de organizare si

functionare, se pot schimba conditiile, fara
ca funcitonarul s aiba vreun drept de a :
protesta impotriva misurii respective cure ¢

poate si-1 prejudicieze.

Numirea intr-o fustctic publica constituie
o procedura de drept pnblic infiptuita prin
acte administrative, iar situatia juridica a
functionaruii public este statutara.

Functionarii publici numiti prin ;

proced:ira de drept public exercita puterea
publica avind drentul de a-si indeplini functia
in cadrul competentei stabilite de lege.
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Acoil administrativ de numire, find un
actde putere public, este opozabil tuturor,

dindate publicarii sale in Monitorni Oficial
sau aducerii la cunostinta a deciziei,
dispozijiei, respectiv de cind functionarii
publici au fost investiti cu sarcinile,
competen‘ele si responsabilitatile

core:punzitcoare postudui si functici respec- |

tive.

Practica iniernationald demonstieaza 1

cé functiile publice sint ocunate de citre
persoane fizice, de obicei, prin numire sau
alegere. De reguid, nwnirea persoanelor
fizice intr-o functie publica se face prin
corcurs, Prin numire ocuparea functiitor
se face de citre Pregedintele Republicii
Moidova, care potrivii arz. 82 din Constinitia
Reputlicii Moldova, numeste Cuvemu! pe
baza votului de incredere acordat de
Parlament. in alte functii, numirile se fac
de catre Prim-ministru. Astfel, in
conforinitate cu prevesierile arhicolului ¥8
(2) din Constitujia Repubiicii Moldova,
Prim-mmistrui cere votul de incredere al
Parlamentulvi asupra programului de
activitate si a intregii liste a Guveinului.
Numirea in functiile publice din
ministere si din celelalte organe de
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specialitate ale administratiei publice
centrale, precum si functiile serviciilor
descentralizate este prerogativa autoritatilor
publice centrale.

Subsisteme de selectare §i recruiare
a resurselor umane in administratia
publicd

Pentru ca serviciul public sa fie un
serviciu performant, el trabuie si asigure
posibilitatea de recrutare a resurselor
umane calificate corespunzitoare
necesititilor functiei publice prin proceduri
adecvate.

Literatura de specialitate ne oferd mai
multe definitii ale recrurdrii. Svetlana
Cojocaru mentioneazd in lucrarea
Managemeniul resurselor umane, ci
.recrutarea este o activitate de identificare

. a persoanelor care au caracteristicile

e
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solicitate de posturile vacante si de atragere
a acestora in cadrul organizatiei”.’

Astfel, recruiarea este procesul prin
care se asigurd funciiile vacante din
serviciul public cu un numar suficient de
candidati la angajare de calificarea
necesara. Prin intermediul acestui proces
credm rezerva necesard de candidati
pentru toate posturile 5i specialititile, din
care sint selectati cei mai potriviti lucratori
pentru exercitarea functiei publice.

Studiile efecivate de I. Alexandmu in
lucrarea “Structuri, mecanisme i institutii
administrative” ne dezviluie o clasificare
a recrutiirii personalului in administratia
publica®:

a) recrutarea prin numire, adica pe
baza repartitiei emise de diferite comisii

©in vederea repartizirii in munci a

absolventilor invatamintului superior sau

' mediu;

b} recrutarea prin repartitic care
se realizeazi prin actul administrativ de
repartizare in munca eliberat de oficiile

fortei de munca, competente in probleme
de munca si ocrotiri sociale. In practica
administrativa, aceasti metoda se utilizeaza,
in special, pentru recrutarea in posturi de
executie: arhivari, dactilografe sau personal
auxiliar (personal de paza, conducatori auo
ete.);

c)recrutarea la libera alegere
(selectionare liberd). Aceastd metoda are
unele avantaje de a acorda conducitorului
posibilitatea de a-si forma echipa;

d)recrutarea prin ceneurs, Este
metoda cea mai larg promovata in tirle
lumii. Aceastd metoda permite largirea
sferei de recrutare pentru functiile din
administratia publica, dind posibilitate, in
acelasi timp, realizarii unui control din
partea cetitenilor asupra felului in care se
face recrutarea personalului din
administratia publica.

in intreaga activitate de recrutare a
personalulin pentru administratia publica,
avind in vedere caracterul programat al
acesteia, in cazul unei administratii in
reconstrucfie cum este a noastra, trebuie
avutd permanent in vedere si problema
repartizarii rationale a personalului in cadrul
autoritdtilor administratiei publice, care
trebuie 53 se realizeze tinindu-se seama
cu consecventd de cele doud cerinte
dominante ce pot asigura un personal com-
petent, si anume - pe de o parte, stabilitatea,
iar pe de altd parte reimprospitarea
permanentd a fondului de cadre.

Stabilitatea personalului in adrainistratia
publicd este o problemd de mare
actualitate, ea priveste, in special,
functionarii publici de specialitate de nivel
superior §i mediu urméarind eliminarea
fluctuatiei existente. e de altd parte, este
necesard o primenire permanentd a
functionarilor, care se poate realiza
printr-o mobilitate dirijat atit din punct de




vedere teritorial, citsi a!l nivelurilor ierarhice.
Recrutarea, dupd cum Sastfo p'itorii
lucrdrii "Managementul personalului®, este

de doud tipuri: externa si internd." Metodele
recrutarii externe sint:

a) publicarea anunturilor in ziare si
reviste pro+esionale;

b) adresarea la agentiile pentru
ocuparea fortei de muncd, ia institutiile de
Tnvatamint si la companiile ce ofera per-
sonal de conducere;

cjulilizarea reclamei publicitare la
radiuu si televiziune.

Recrutarea interna prevede
identificarea necesarului de angajare din
cadrul institutiei, nu! ales pentru
promovarea n functie ierarhic superioara.

Recrutarea este realizata n functie de
natura si complexitatea activitatilor
prevazute pentru posturile vacante.

Regulamentul cu privire la ocuparea
prin  concurs a functiilor publice
vacante” include descrierea detaliata a

procesului de recrutare si selectare a
candidatilor in baza principiilor mentionate
anterior, de organizare si desfasurare a
concursului, defineste atributiile factorilor
impiicuM in acest proces.

Concursul pentru selectarea candidatilor
la ocuparea functiilor publice vacante se
organizeaza de autoritatea publicd n
suboraineri cdreia se afla functiile pudice
vacante.

Procesul de recrutare si selectare prin
concursa candidatilor laocupareafiaictiilor
pubfice vacante este organizat si realizat
de conducatorul autoritatii pablicc
autoritatea administratiei publice, ser. tciuj
resurse umane din autoritatea publicd si
connsia de concurs.

Conducatorul autoritatii publice
autoritatea administratiei publice, cu cel
putin 30 de zile pinad la Jala desfasurarii
coreursu.ui. creeaza comisia dc concurs

si organizeaza publicitatea functiilor publice
vacante.

Concursul include Tn modobligatoriu
proba scrisa si interviul.

Comisia de concurs Tntocmeste lista
candidatilor Tn functie de nota finala
obtinutd, in ordine descrescdtoare.
Candidatul care a obtinut cea mai mare
nota finald se considera Tnvingator al
concursului.

Rezultatele concursului se fixeaza intr-
un proces-verbal care, in termen de 2 zile
dupa sustinerea concursului, se prezinta
condur atorului autoritatii publice/autoritatii
administratiei publice.

Conducatorul autoritati publice/
autoritatea administratiei publice numeste,
n conditiile legii, candidatul Tnvingator al
concursului Tn functia publicd pentru care
s-a organizat concursul.

Litigiile cu privire la concurs se
solutior-aza ir. insta-ita de judecata. n
conditii le legii.

Subsisteme de evaluare a
publice  si junciionariior
administratia publica

functiei
publici  in

Odata cu adoptarea Conceptiei cu
privire la politica de personal Tnserviciul
public' Tnadministratia pu'oPca air Repub-
lica Moldova, a fost introdus unsistcmdc
evaluare a activitatii, care prevede
apiecierea a mald a performantelor
prolesiGOale ale fiecdrui functionar public
si aprecieri curente ale activitatii sale
efectuate pe parcursul anului.

De obicei, evaluarea activitatii se face
in baza unor criterii clare, masurabile,
limitate innumar si aplicabile, eiaoorate
conform descrierii postului de muncd,
funi-jiei. prin compararea rezultatelor
activitatii cu standardele de performanta,
stabilite pentru fiecare post de muncd,
functie.

@)
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Rezultatele evaludrii activitatii
frmcnoiiarilorpublici  sint obligatorii pentru
luarea deciziilor cu privire la repartitia
adecvatd de posturi de muncd, functii,
conferirea gradelor de calificare,
promovarea Tn functie, remunerarea
muncii, (fezvoltarca profesionald, formarea
rezervei de conducatori, stimuldri, sanctiuni
disciplinare.

Evaluarea activitatii functionarilor publici
se efectueaza de comisiile peniru
managementul resurselor umane,
conducétorii de toate nivelurile din cadrul
autoritatii publice si evaluatorii externi
independenti.

Evaluarea perfomiartci este un proces
complex in care se analizeaza participarea
dinamica a componentelor personalitatii
unui salariat si reflectarea acesteia Tn
rezultatele finale ide activitatii lui. Aceasta
evaluare are o Tncdrcdturd emotionald
importantd pentru salariatul respectiv,
intrucit 7! pune Tn lumind fatd de el insusi si
fatd de ceilalti salariati cu care
conlucreaza."

19 cazul Tn care sunerionjl ierarhic
exprima o apreciere asupra unui subaltern
pe baza observatiilor sale cumulate in timp.
apreciindu-1 ca foarte bun. bun sau sUb,
metoda se numeste informald, puiind avea
o importantd doza de subiectivism. Aceastd
inetC'i.1a se fo.osesk., mai ales, in oiganizatule
mici, primdrii. Organizatiile mari
(ministerele, serviciile, birourile s altele!,
desi nu elimind teta! metoda informala.
acordd atentie deosebitda metodei formale.
Aceasta din urma se caracterizeaza prin
faptul ca se desfdsoaida pe baza unei
metodologii adoptate oficial, care se aplica
in mod uniform Tn toate cazurile.

Cercetdrile specia! isti! or care au studiat
evaluarea performantei si-aum Tndreptat
atentia spre urmatoarele probleme: ce scop

are evaluarea? cine trebuie sa o faca? cate
suit metodele de evaluare cele rm?i bune?
c¢ind este necesar sa se faca evaluarea?

Concluziile la care s-a ajuns in urma
efortului de cercetare, consideram ca nu
sint pe deplin convingdtoare. Din acest
motiv, aceste concluzii trebuie conside-
rate, cu prudenta, ca orientative, fiind
necesard aprofundarea cercetdrii Tn ceea
ce priveste asDectele mai putin clare.

Consideram, caevalumea performantei
trebuie sa constituie conditia obligatorie
pentru luarea unor decizii privind
cunoasterea calitatii personalului,
necesitdtile de ptegdtire a acestuia,
posibilitatile de dezvoltare si promovare,
meritele pentru recompense, precum Si
decizii privrnd eliberarea din post.

Rezultatul sondajului arata ca evaluarea
performantei joacd un rol important Tn
stimularea dezvoltdrii angajatului: Ti
Tntdareste Tncrederea tn fortele proprii, i
poate aduce avantaje materiale imediate

prin majordri de salarii si premii, 7i deschide
perspective, de promovare clarilicindu-i
anumite scopuri Tn carierd, Ti sporeste

ambitia de ridicare anivelului de pregatire.

Superiorul ierarhicjo”~ca un rol stimu-
laior deosebit Tn procesul de ridicare a
nivelului performantei subalternilor sai.
Laudindu-le realizarile remarcabile si
cnticindu-lecu bundvointa lipsurile, creste
Tncrederea subaltern' lor in competenta si
obiectivitatea superiorului.

Consideram oportun a se face
evaluarea fomiald a perfonuantei periodic,
practic n liecare an. m sedinte de evaluare.
Aceste sedinte pot oferi angajatilor si
superiorilor ierarhici ocazia sd discute
scopurile ca. icrei pe termen lung si,
eventual, sd stabileascd si un plan al
evolutiei. Pe baza performantei din
perioada anterioard, superiorul ierarhic are



prilejul sdfacd angajatului unele sugestii
pe termen scurt cu privire la imbunatatirea
activitatii sale in vederea realizarii scopurilor
pe care si le propune pe tennen lung.
Aceste sugestii, dupa cumne-am convins,
au un caracler mobilizator puternic,
constituind si o garantie ca poate conta pe
obiecli vitatea superiorului ierarhic.

hv alnarea este o operatie de
comparatie: se compara un rezultat cu un
obiectiv, se compara situatia de ia care
s-a plecai cu cea la care s-a ajuis. A
evalua Tnseamnd a face o apreciere
bazindu-ne pe o t:iasiird gain pe o informatie
si referindu-ne lacriterii. Se evalueaza in
vederea ludrii deciziei.

Aprecierea personalului reprezintd
evaluarea obiectiva globala a activitatii si
comportamentului fiecarui salariat,
efectuatd de seful acestuia pe baza unor
criterii cae privesc rezultatele obtinute in
muncad, ttivdd prcg?t;-ii profesionale,
ccmpoitarea 'a (octil de munca. T:i familie
si societate, respectarea legilor, pdstrarea
secretului profesional.

Evaluarea performantelor are un rol
benefic atit pentru organizatie, cit si pentru
indivizi numai daca este efectuai ut mod
corect.

Corectitudinea depinde in mare i"as trd
de calitatea metodelor folcnte, ceea ce
presupune:

- validitatea reznl-atelo-
(capacitatea de a reflecta adevarul);

- fidelitatea determinarilor
(capacitatea dc a furniza rezuli.itc
identice la a aphcwe repetatd);

- echivalenta iezuit atelor (evaiiu.iati
independenti ajung la acelea) i
rezultate);

- sensibilitatea ins  trumcntelor
folosite  (capacitatea de a masura
diferenta reald dintre sttbiecfu.

Pentru conducerea unei organizatii,
aprecierea obiectiva a personalului va
influenta pozitiv atit asupra cresterii
eficiente a acti ritatii de munca, ci' si a:;upra
optinrzarii unor decizii cu caracter
adnihiLtrativ: acordarea de grada, ii si prime
sau a -alariului, promovari, transferari,
sporrrea numerica a fortei ie maicd. Va
fi posibila o mai buna repartizare a
salari uilor la posturi de munca
corespunza'oare, o salarizare echitabild, o
sporire a capacitdtii productive a
organizatiei.

Organizarea unor actiuni legate de
problema personalului - initierea unor
cursuri de perfectionare, verificarea
eficientei unor metode de instruire,
formarea unor noi echipe de munca, htntrea
Tn functi tine a unor noi sectii - va deveni o
interventie Tn cunosiintd de cauza,
fundamentata stiintific si nu o problema
administrativa fiireald.

Din punctul vedere al s,,larmelor,
cunoasterea performantei jr profesionale
si a propriului potential instamna o
intelegere realda a moduiui Tn care Tsi
indeplinesc sarcinile de munca, ce
randament au. ce asteapta de la ei
organizatia in care Tsideslasoaia activitatea
si cum 'aspund solicitarilor acesteia.

Criteriile de performanta vizeaza fie
rezultate si evenimente trecute, care au
fost ob:,inute sau au avut loc intr-o pe: iaada
determinata, fie potentialul pe viitor.

Pentru obrinerea unor rezultate
edificatoare, criteriile de performanta
trebuie satie:

- jirecis fonnwule,
general uéti:

- Uttifimar h'mitat; folosirea prea
multor criterii corduce la nivelarea
rezultaiclor. laobtinerea unor valori medii,
a caror relevanta este mult diminuata:

sd ru presupund
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- KNOf de observai, masurabile, astfel
Tncit contestarea rezultatelor sa Fie cit mai
mult diminuata;

- aplicabile lalumr subiectilor care
detin aceeasi functie sau functii si Tsi
desfasoara activitatea Tn conditii
comparabile.

Printre criteriile de performanta, dupa
cum  mentioneaza cercetdtoarea
T.Saptefrati. por fi enumerate™:

- caracteristicile personale
(aptitudini, comportament Si
personalitate);

- competenta (cunostinte pentru

exercitarea  atributiilor postului);

- caracteristicile profesionale

(vigilenta, disponibilitate, autocontrol):

- interesul pentru resursele alocate
postului;

- orientarea spre excelenta;

- preocuparea pentru interesul gene-
ral a!  organizatiei;

- adaptabilitate la post;

- capacitatea de u lua decizii:

- capacitatea ae inovare;

- spiritul  de echipg; delegarea
responsabilitatilor Si antrenarea
personalului;

- comunicare (receptarea Si
transmiterea informatiei).

Dintre acestea un rol esential 1l au

caracteristicile personale care asigura
posibilitatea exercitarii atributiilor si care
difera in functie de postul ocupat.

[rin intermediul Conceptiei cu privire
Ut poluicia  de personal In serviciul pub-
lic se declara ca n serviciul public se
introduce sistemul cu privire la cariera
profesionald a functionarilor publici,
constituit din mai mulre etape. Acest sistem
febuie sa asigure realizarea posibilitatilor
de avansare in gradul de calificare,
promovare in functie pe parcursul ntregii
activitati profesionale.

Cariera profesionala a functionarului
public, dupa parerea noastra. incepe de la
pozitia de debutant, a carei perioada ar fi
de un an. Dupd expirarea acestui termen
si in functie de rezultatele evaluatii activitatii,
functionarul public debutant trecein pozitia
de functionar public definitiv cu grad de
calificare initial,

Avansarea in grad de calificare,
promovarea in functie trebuie sa se faca
numai dupa merite, in baza evaluarii
activitatii individuale.

In caz de transfer dinb-o functie in alta,
dintr-o autoritate publicd in alta, de
promovare, dc reincadrare in serviciul
public, functionarul public isi pdastreaza
gradul de calificare avut.

n caz de numire Tntr-o functie de
conducere, functionarul public continua
succesiunea carierei sale profesionale si,
evident, ca liecarei etape din carierd 1i va
corespunde un anumit ni "el al salariului de
baza.

Desi in limbajul curent notiunea de
cariera este larg folositd, conceptul de
cariera are numeroase intelesuri, neexistind
pina acum o definitie oficiald unanim
acceptata, care sa intioneasca concensul
specialistilor, in literatura de specialitate
fiind cunoscute diferite formuldri sau
numeroase opinii.

In general, intelesul popular al termenului
de cariera este asociat cu ideea de miscare
ascendentd sau de avansare a unei
persoane inlr-un domeniu dc activitate dorii,
cu scopul de a obtine mai multi bani, mai
multa responsabibtate sau de a dobindi mai
mult prestigiu si mai multd putere.”

O cariera se refera la situatii diferite
pentru oameni diferiti. Este posibil ca un
individ sa gindeascacarieraca fiind o serie
dc posturi diferite in firme diferite, ;n timp
ce altul vede cariera sa similara ca o
ocupatie.



Traditional, termenul d” cariera este
asociat doar cu acei care detin roluri
manageriale sau ocupa posturibine platite.

Treptat Tnsa ccnceptul de carierd a
dobindit c acceptiune mult mai larga si o
aplicabilitate tot mai globala. Astfel,
devenind deosebii de complex, conceptul
de cariera are Tn vedere atit intregul per-
sonal al organizatiei, cit. si dezvoltarea in
cadrul postului obtinut sau chiar in cadrul
altor ocupatii, deoarece capacitatea unei
persoane de a face fatd unor servicii sau
unor responsabilitdfi mai mari creste pe
masurd ce tiirmul trece si se acumuleaza
experienta.

Astfel, potrivii literaturii de specialitate,
conceptul de cariera are mai multe
Tntelesuri, si anume:

- carierd - avansare;

- carierda - profesie;

- cariera - succesiune de posturi de-a
lungul vietii;

- cariera - serie de roluri de-a luagul
vietii legato de experientd;

- cariera - percepere Iftdj Nidualg;

- carierd - cadn'l dinamic in care o
persoana Tsi percepe viata Tn Tntregul ei.

Managementul carierei cslc procesul
de proiectare si implementare a scopurilor,
strategiilor si planurilor care sa permita
organizatiilor sa-si satisfaca necesitdtile de
resurse umane, iar indivizilor sa-sf
indeplineasca scopurile carierei lor.
Managementul carierei planifica si
modeleaza progresul indivizilor Tn cadrul
unei organizatii in concordanta cu evaluarile
nevoilor organizatorice, precum si cu
perfon.iantele individuale -ie membrilor
acesteia.

aie
sint

obiective
carierei

Principalele
managementului
urmatoarele:

- promovarea imel pol itici de dez\ altare

corespunzatoare carierei Tn concordanta
cu natura activitatii desfasurate, precum
si nevoile, si posibilitatile individuale si
organizatorice;

- intergarea nevoilor si aspiratiilor
individuale in nevoile si obiectivele
organizaticnale;

- satisfacerea nevoilor organizati orale
ae dezvoltare si amplificare a imaginii
pozitive sau favorabile a organizatiei prin
recunoasterea nevoilor de pregatire si
dezvoltarea angajatilor;

- identificarea si mentinerea celor mai
buni a'igajati sau a acelora gu nerspeaive
profesionale certe prinsatislacero nevoilor
lor profesionale si aaspiratiilor personale
pe termen scurt si lung:

- revitaVizareaangajatilor care manifesta
o anumita stagnare sau plafonare a carierei
lor;

- obtinerea atit pentru organizatie, cit
si pentru anrjajatii acejfela a unor a .antrrje
reciproce si altele.

Pentru executarea aciiv.tdtilur de
evaiuare a functionarillT publici, unrol im-
portant iiexercitd atestarea function-mlor
publici. Ref'ulumentiii cu privire la
atestareafuncfimianior publici*® a .stabilit
modul de organizare si deslasurarc J
procedurii dc atestare a funeJon;tri lor pub-
lici din autoritatile publice din kerublien
Moldova, definind atributiile factorilor
implicati Tn acest procss.

Procedura de atestare a functionari Ic
publici este organizata si realizatd de
coiiducaloml autoritdtii publice/autoritatea
administratiei publice, conducatorul direct
al lunctionarutui public, serviciul resurse
umane din autoritatea publica/persoana
responsabila de lucrul cu personalul si
comisia dc atestare.

Atestarea se efectua, de reguld, o data
la trei ani. La cererea functionarului pub-
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lie de a i se conferi un grad de calificare
superior, prestarea poate fi efectuata si Tn
alte intervale, conform Legii despre
Regulamentul de conferire a gradelor dc
calificare functionarilor publici.

Functionarului public i se acorda, in
rezultatul atestarii, unu! din urmatoarele
calificative: "corespunde functiei publice
exercita;*"; "'corespunde functiei publice
exercitate cu conditia Tndeplinirii
rscomr-ndariior comisiei de atestare™ sau
"nu corespunde functiei publice
exercitate".

Recomandarile comisiei de atestare se
referd la: promovarea lunctionarului pub-
lic lu fanctie; conferirea gradului de
calificare functionarului public; includerea
functionarului public Tn rezerva de cadre;
necesitatea elaborarii si implementarii unui

plan individual de perfectionare
profesionalda a functionarului public:
rcpetaiea procedurii d_ atestare a

fuiictioirarului public peste 6 sau 12 luni,
Tn cazul atestdrii negative; necesitatea
schinuiarilor manageriale in subdiviziunea
n care atstiveaza functionarul public atestai
etc.

Rezuliatele atestarii icalificativul obtinut
si recomandarile) se fixeazd Tn Fisa de
arestare.

Conducdtorul autoritdtii publice/
autoritatea administratiei publice, in baza
rezv'taHor atestarii functionarilor publici
si a examinarii contestatiilor adresate. Tn
termen de 30 de zile lucrateare din data
efectudrii atestarii, emite in privinta
functionarului public actul administrativ
respec'iv cu privire la: promovarea in
functie; conferirea gradului de calificare:
includerea in rezerva de cadre;
perfectionarea profesionald; repetarea, Tn
cazul atestarii negative, a procedurii de

atestare; transferul in altd functie;
concediere: efectuarea schimbaérilor
manageriale in autoritatea publicd etc.
Procesul dc atestare s functionarilor
publici, realizat Tn conformitate cu
prevederile Regulamentului
nominalizat, a fost o etapa de obtinere
a experientei necesare pentru a intro-
dore procedura de evaluare anuald a
activitatii functionarilor publici,
stipulatd Tn Conceptia eu privire la
politica de personal din serviciul purj-

Sisteme de instruire si  perfectionare
a resurselor  umane fin administratia
pubi icd

Tn serviciul public din Republica
Moldova este introdus sistemul de
dezvoltare profesionald continuda a
functionarilor publici, care asigura
caracterul listemaric si planificat ai
procesului de aprofundare si de actualizare
a cunostintelor, de dezvoltare a aptitudinilor
necesare pentru exercitarea eficientd a
responsabilitatilor ce revin postului de
munca, functiei detinute.

Integritatea procesului de dezvoltare
profesiunald a functionarilor publici se
obtine prin promovarea si aplicarea
consecventa acutului de instruire continua,
sistematica si planificata. Pentru ca
investitiile Tn instruire sa exercite un im-
pact maxim, procesul de dezvoltare
profesionald trebuie sa se bazeze pe
identificarea si satisfacerea necesitatilor
individuale de mstruiie a fiecdrui tTmctionar
public.

Conform stipuldrilor Conceptiei cu
privire la politica de personal 1n
serviciul puolic. dezvoltarea profesionala
a functionarilor publici este asigurata L'e
cdtre prestatorii de servicii in domeniul
instruirii, at?l din sectorul de stat, cit si din
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cel privat si neguvemamenial: unjversitati,
centre de instruire, scoli de business,
instructori profesionisti etc. Instruirea mai
poate fi asigurata 5i de citre practicienii
competenti din administratia publica de
nivel republican sau local, conducatori de
performanta.

Formele prin care poate fi realizati
instruirea personalului in administratia
publica se divizeaza in forme de instruire
internd (in cadrul autontatii publice) si de
instruire externd ( in afara autoritatii
publice),

Printre ele putem numi: semindre,
conferinfe, cursuri de scurtd 3i bimgd
duratd, instruire la disiantd, tutelare,
autoinstruire, rotatie pe posturi, functii
£i altele.

Pregétirea profesionali teoretici si
practica a personalulni din administratia
pubi.:a trebuie avuid in vedere in agfiunea
de formare a acextora, pornind de ia
caracterul multilateral si specializat ai
activitafii in administratia publicé, caracter
ce determiud si o pregiire profesionala
diferentiata.'*

Identificarea cerintelor de pregitire
profe;ionala presupune ansiiza complexa,
care constd in definirea corccta a
obiectivelor si a programelor de instruire,
avindu-se in vedere ci cei care se
pregatesc diferd ca virsta, studii si
experienta. La stabilirea acestor cerirte,
de regula, se porueste de 12 nivelul exis-
tent de pregitire, evaluat prin testarea
cunogstinfelor la inceperea programului de
perfectionare. Din anaiiza informayiilor
referitoare la cunostintele, dexteritatile,
deprinderile de munca si atitudinea
angajatilor, se poate stabili corfinutul
programului de presatire profesionala, astfel
incit tematica acestuia sa nu cuprinda
informatii inutile, dar nici si fie omise cele

strict necesare. Managerii isi pot idsntifica
singuri necesarul d= cunostinte folosind
metcdele de stimulare a activitatii. \

Prerogativa selectarii prestatorului de
servicii de instruire ii apartine autoritatilor
administratiei publice. Este bine venit faptul
cd in Couceptie peniru prima dati este
stipulaié obligatiunea statujui de a acorda, *
cel putin, 4{) de ore anual pentru instruire
personalului.

Subsistermul unic informational

Politica cu privire la colectarea,
pastrarea si utilizarea informatiei despre
functionarii publici necesiti introducerea
unui sistem informational adecvat unic, care
va asigura .nformatizarca diferitelor
activititi privind resursele umane in fiecare ;
autoritate publica in parte. Activitatile de:

-evidenta si administrare a personalului;

- stabilirea cuantumului recompenseior;

- monitorizarea §i analiza fluctuatiei
personaulni;

- planificarea resurselor umane;

- recrutarea, angajarea personatului;

- evaluarea si promovarea personaluiui.
dezvoltarea lui profesicnala:

- evidenta functiilor publice;

- toats trebuie sa fie desfigurate in baza
sistemului informationa! vnic.

Sistemul informationzl unic include
registrul funcfionarilor publici (baza
compuierizatd a2 daie privind functiile
publice si finctionarii pubiici) si dosarele
profesionale ale functionarilor publici.
Registrul functionarilor publici contine
urmitoarele date personale: numele,
prenumele, patronimicul, deniciliul, data
nasterii §i fuiciia publica pe care o ocupa,
vechimea in aceasta functie, precum si in
alte functii ocupate anterior, studijie etc.
Dosarul ;rofestonal contine documentu! de
numire in functie, cel referitor la depunerea
jurdmintului, actele de studii, certificatele
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privind cursurile de perfectionare,
evaluarea anuala a activitatii, atribuirea
gradelor de calificare, promovarile n
functie, sanctiunile disciplinare etc.

Analiza efectuata Tn paragraful
respectiv ne permite sda conchidem
urmatoarele:

- sistemul functiei publice este un sistem
cibernetic si se bazeaza pe personal de
cariera care ocupa un anumit post si care
este administrat in conformitate cu
practicile traditionale ale administratiei
publice;

-caracteristica principala a sistemului
functiei publice este accentul pus pe
continutul functiei publice: descrierea sa,
sarcinile, responsabilitdtile, cerintele si
calificarile necesare;

-fiind un sistem public integral, sistemul
‘unctiei publice include mai multe
subsisteme complexe. De continutul si
continuitatea relatii lor dintre subsistemele
respective depinde calitatea exercitarii
functiei publice de céatre functionarii pub-
lici.
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