
ELEMENTE CONSTITUTIVE ALE SISTEMULUI 
FUNCŢIEI PUBLICE ÎN STATUL CONTEMPORAN 

Vladimir GARŞTEA, 
doctorand, 

Academia de Administrare Publică 
de pe lîngă Preşedintele Republicii Moldova 

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 

" j ! servants depends on the contents and the sustainabitity of the relations within the 
given subsystem' 

contemporan include mai multe 
subsisteme (formarea, perfecţ ionarea, 
recrutarea şi selectarea, evaluarea şi 
promovarea f u n c ţ i o n a r i l o r p u b l i c i , 
dezvoltarea profesională-). Deci. pentru 
a cerceta sistemul funcţiei publice, e 
necesară studierea fiecărei componente 
pâfttf-cj abordare analitică distinctă.' 

- subsistemul de instituire a funcţiilor 
publice: 

- subsisteme de selectare şi recrutare 
a resurselor umane in administraţia publică; 

- subsisteme de evaluare a funcţiei 
publ ice şi func ţ iona r i l o r pub l i c i in 
administraţia publică; 

- suhs'steme de insTuire şi pei^ecţionare 
a resurselor umane în administraţia publică; 

- subsistemul unic informaţional al 
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După cum menţionează cercetătorul 
american Nicolas I lenry. ,.un sutem este 
o entitate în care fiecare rclaţioneazâ cu 
fiecare. Altfel spus, sistemele sînt alcătuite 

c!l din componente care acţionează împreună 
pentru atingerea obiectivelor întregului, iar 
abordarea si'jtemieă este doar o modalitate mi 

у dea analiza componentele şi relaţiile dintre 
Щ ele". 1 

£ Sistemele au c inc i t r ă s ă t u r i 
ra caracteristice: obiectivele, mediul sau 
j|J cons t r inger i l e lor fixe, resursele, 

componentele, adLă activităţile, scopurile 
şi măsurarea performanţelor şi, în sfirşit, 
managementul sau luarea deciziei in ceea 
ce ee«vesie cantitatea dc resurse care 

^ trebuiepuseladispozip'afiecărui subsistem. 
Sisiemui funcţiei publice in statui 
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fiinc [iilor publice şi funcţionarilor publici. 
Subsistemul de instituire a funcţiilor 

publice 
Orice îuncţie publică este instituita şi 

d e s f i i n ţ a t ă a tunci c î n d autori tatea 
competentă este în drept a desfiinţa funcţia 
publică. Autoritatea publică, care a msticvtit 
funcţia respectivă, desfiinţează funcţia 
considerînd că nu mat este necesară sau 
că atribuţiile funcţiei date pot i i delegate 
şi realizate în cadml altor funcţii. 

Funcţia publică se instituie în vedeiea 
acoperirii necesităţii în activitatea serviciului 
public şi, respectiv, pentru a satisface 
această necesitate urmează a fi ocupată 
de o persoană. 

Conform Legi i servic iului public 
(1995У exercilarea funcţiei publice în Re­
publ ica M o l d o v a era s t a t u a t ă pe 
următoarele principii; 

- asigurarea imediată şi eficientă, liberă 
de prejudecăţi, corupţie, abuz de putere şi 
presiuni politice a tuturor activ; 'ăţ i lor 
efectuate de funcţionarii publici; 

- selectarea titularilor iuncţiilorpuolice 
exclusiv d u p ă cr i te r iu! c o m p e t e n ţ e i ; 
egalitatea ş a n s e l o r la intrarea şi 
promovarea în calitatea de funcţionar pub-
lie; 

- stabilitatea funcţionarilor publici, 
în conformitate cu legislaţia în vigoare 

(adoptată în 2008), 4 serviciul public se 
bazează pe principii le legalităţii , pro­
fesionalismului, transparenţei, imparţia­
lităţii, independenţei , responsabilităţii , 
stabilităţii şi loialităţii. Astfel, expres aceste 
principii stau şi la baza instituirii funcţiei 
publice. 

Titularizarea pe o funcţie publică nu se 
efectuează pe baza unui contract, c i a unui 
act unilateral de numire. Numirea este un 
act administrativ unilateral care deteirnină 
efecte juridice, şi nu un act bilateral. 

Sînt situaţii în care prin acte norma­
t i ve , dec i z i i m in i s t e r i a l e sau p r i n _ j 
regulamente interioare de organizare şi ZS. 
funcţionare, se pot schimba condiţiile, fără j с " \ 
ca funcţionarul să aibă vreun drept de a « § " 
protesta împotriva măsurii respective cire « Д 
poate să-1 prejudicieze. f jg t ; 

Ntimneaîntr-ofufKţkpublicăcciîSTituie ; с > 
o procedură de drept pnblic înfăptuită prin j С Ş 
acte administrative, iar situaţia j und ică a j g Ş 
funcţionarului public este statutară. | 

F u n c ţ i o n a r i i p u b l i c i n u m i ţ i p r i n l № ' 
procedura de drept public exercită puterea ^ ^ f 

publică avînd dreptul de a-şi îndeplini funcţia j ® -
în cadrul competenţei stabilite de lege. \ 

Actul administrativ de numire, fiind un 
act de putere pu blicâ, este opozabil tuturor, 
dmdat.^pubLicăriisalemMonhomlOficial \ • 
sau aducerii la cunoşt inţă a deciziei, 
dispoziţiei, respectiv de cînd funcţionarii ; 

publ ic i au fost învest i ţ i cu sarcinile, f 
c o m p e t e n ţ e l e ş i r e s p o n s a b i l i t ă ţ i l e j ^ S T 
corespunzătoareposhdui ş:funcţiei respec- j {! 
live. j I 

Practica internaţională demonstrează s 
că funcţiile publice sînt ocupate de către 
persoane fizice, de obicei, prin numire sau 
alegere. De regulă, nurnirea persoanelor 
fizice înti-o funcţie publică se face prin 
concurs. Prin numire ocuparea funcţiilor 
se face de către Preşedintele Republicii 
Moldova, care potrivii, art. 82 din Constinifia 
Republicii Moldova, numeşte Cuvemtilpe 
baza votului de încredere acordat de 
Parlament. In alte funcţii, numirile se fac 
de c ă t r e P r i m - m i n i s t r u . A s t f e l , în 
confonnitate cu prevederile articolului 98 
(2) din Constituţia Republicii Moldova. 
Prim-mmistnji cere votul de încredere al 
Parlamentului asupra programului de 
activitate şi a întregii liste a Guvernului. 

Numirea în func ţ i i l e publice d in 
ministere şi d in celelalte organe de 



specialitate ale administraţiei publice 
centrale, precum şi funcţiile sen/iciilor 
descentralizate este prerogativa autorităţilor 
publice centrale. 

Subsisteme de selectare şi recrutare 
a resurselor umane în administraţia 
publică 

Pentru ca serviciul public să fie un 
serviciu performant, el trebuie să asigure 
posibilitatea de recrutare a resurselor 
umane ca l i f i ca te c o r e s p u n z ă t o a r e 
necesităţilor funcţiei publice prin proceduri 
adecvate. 

Literatura de specialitate ne oferă mai 
multe definiţii ale recrutării. Svetlana 
Cojocaru m e n ţ i o n e a z ă în lucrarea 
Managementul resurselor umane, că 
.recrutarea este o activitate de identificare 

- a persoanelor care au caracteristicile 
! solicitate de posturile vacante şi de atragere 

£ 5 8 * a acestora în cadrul organizaţiei". 5 

" Astfel, recrutarea este procesul prin 
\ care se as igură funcţii le vacante din 
5 serviciul public cu un număr suficient de 
. c a n d i d a ţ i la angajare de calificarea 

o ; necesară. Prin intermediul acestui proces 
4- ; c reăm rezerva necesară de candida ţ i 
еч i pentru toate posturile şi specialităţile, din 
cjf ; care sînt selectaţi cei mai potriviţi lucrători 
N ţ pentru exercitarea funcţiei publice. 
£ Studiile efectuate de 1. Alexandru în 

ltg îucrarea "Structuri, mecanisme şi instituţii 
.Ц administrative" ne dezvăluie o clasificare 
-O a recrutării personalului în administraţia 
Q . publică 6: 

te [ a) recrutarea p r i n numire, adică pe 
£ î baza repartiţiei emise de diferite comisii 
^ în vederea r e p a r t i z ă r i i în m u n c ă a 
,2 r absolvenţilor învăţăinîntului superior sau 
™ ' mediu; 
^ b) recrutarea p r in repartiţie care 
< se realizează prin actul administrativ de 

repartizare în muncă eliberat de oficiile 

forţei de muncă, competente în probleme 
de muncă şi ocrotiri sociale. în practica 
adrninistrativă, această metodă se utilizează,, 
în special, pentru recrutarea în posturi de 
execuţie: arhivari, dactilografe sau personal 
auxiliar (personal de pază, conducători auto 
etc.); 

c) r e c r u t a r e a la l i b e r a a legere 
(selecţionare liberă). Această metodă are 
unele avantaje de a acorda conducătorului 
posibilitatea de a-şi forma echipa; 

d) recrutarea p r i n concurs. Este 
metoda cea mai larg promovată în ţările 
lumi i . Această metodă permite lărgirea 
sferei de recrutare pentru funcţiile din 
administraţia publică, dînd posibilitate, în 
acelaşi timp, realizării unui control din 
partea cetăţenilor asupra felului în care se 
face recrutarea personalu lu i d i n 
administraţia publică. 

In întreaga activitate de recrutare a 
personalului pentru administraţia publică, 
avînd în vedere caracterul programat al 
acesteia, în cazul unei administraţii în 
reconstrucţie cum este a noastră, trebuie 
avută permanent in vedere şi problema 
repartizării raţionale a personalului în cadrul 
autorităţilor adniinistraţiei publice, care 
trebuie să se realizeze ţinîndu-se seama 
cu consecven ţă de cele două cer in ţe 
dominante ce pot asigura un personal com­
petent, şi anume - pe de o parte, stabilitatea 
iar pe de al tă parte r e împrospă t a rea 
permanentă a fondului de cadre. 

Stabilitatea personalului în adiuinisfraţia 
p u b l i c ă este o p r o b l e m ă de mare 
actuali tate, ea p r i v e ş t e , în special, 
funcţionarii publici de specialitate de nivel 
superior şi mediu urmărind eliminarea 
fluctuaţiei existente. Pe de altă parte, este 
n e c e s a r ă o primenire p e r m a n e n t ă a 
func ţ ionar i lo r , care se poate realiza 
prirtr-o mobilitate dirijată atît din punct de 



vedere teritorial, cît si a! nivelurilor ierarhice. 
Recrutarea, după cum Sasţfo p'itorii 

lucrării '^Managementul personalului", este 
de două tipuri: externă şi internă." Metodele 
recrutării externe sînt: 

a) publicarea anunţurilor in ziare ş i 
reviste pro+esionale; 

b) adresarea la a g e n ţ i i l e pen t ru 
ocuparea forţei de muncă, ia instituţiile de 
învăţămint şi la companiile ce oferă per­
sonal de conducere; 

cjuli l izarea reclamei publicitare la 
radiuu şi televiziune. 

Recrutarea i n t e r n ă prevede 
identificarea necesarului de angajare din 
cadrul i n s t i t u ţ i e i , n u ! ales pentru 
promovarea în funcţie ierarhic superioară. 

Recrutarea este realizată în funcţie de 
natura şi complexitatea ac t iv i tă ţ i lo r 
prevăzute pentru posturile vacante. 

Regulamentul cu privire la ocuparea 
prin concurs a funcţiilor publice 
vacante" include descrierea detaliata a 
procesului de recrutare şi selectare a 
candidaţilor in baza principiilor menţionate 
anterior, de organizare şi desfăşurare a 
concursului, defineşte atribuţiile factorilor 
impi icuM in acest proces. 

Concursul pentru selectarea candidaţilor 
la ocuparea funcţiilor publice vacante se 
organizează de autoritatea publ ică în 
suboraineri căreia se afla funcţiile pudice 
vacante. 

Procesul de recrutare şi selectare prin 
concursă candidaţilor Iaocupareafiaicţiilor 
pubîice vacante este organizat şi realizat 
de c o n d u c ă t o r u l au tor i t ă ţ i i p a b l i c c 
autoritatea administraţiei publice, ser. tcîuj 
resurse umane din autoritatea publică si 
conn si a de concurs. 

C o n d u c ă t o r u l au tor i tă ţ i i publice 
autoritatea administraţiei publice, cu cel 
puţin 30 de zile pînă la Jala desfăşurării 
coreursu.ui. creează comisia dc concurs 

şi organizează publicitatea funcţiilor publice 
vacante. 

Concursul include în mod obligatoriu 
proba scrisă şi interviul. 

Comisia de concurs întocmeşte lista 
candidaţ i lor în funcţie de nota finală 
o b ţ i n u t ă , in ordine d e s c r e s c ă t o a r e . 
Candidatul care a obţinut cea mai mare 
notă finală se consideră învingător al 
concursului. 

Rezultatele concursului se fixează într-
un proces-verba! care, în termen de 2 zile 
după susţinerea concursului, se prezintă 
condur atorului autorităţii publice/autorităţii 
administraţiei publice. 

C o n d u c ă t o r u l a u t o r i t ă ţ i publice/ 
autoritatea administraţiei publice numeşte, 
în condiţiile legii, candidatul învingător al 
concursului în funcţia publică pentru care 
s-a organizat concursul. 

L i t i g i i l e cu pr iv i re la concurs se 
soluţ ior-ază îr. insta-iţa de judecată. în 
condiţii le legii. 

Subsisteme de evaluare a funcţiei 
publice si junciionariior publici in 
administraţia publică 

Odată cu adoptarea Concepţ ie i cu 
privire la politica de personal în serviciul 
public' în administraţia pu'oPcă air Repub­
lica Moldova, a fost introdus unsistcmdc 
evaluare a ac t i v i t ă ţ i i , care prevede 
apiecierea a m a l â a p e r f o r m a n ţ e l o r 
prolesÎGOale ale fiecărui funcţionar publ ic 
şi aprecieri curente ale activităţii sale 
efectuate pe parcursul anului. 

De obicei, evaluarea activităţii se face 
in baza unor criterii clare, măsurabile, 
limitate in număr şi aplicabile, eiaoorate 
conform descrierii postului de muncă, 
funi-jiei. prin compararea rezultatelor 
activităţii cu standardele de performantă, 
stabilite pentru fiecare post de muncă, 
funcţie. 
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Rezultatele e v a l u ă r i i a c t i v i t ă ţ i i 
frmcnoiiarilorpublici sint obligatorii pentru 
luarea deciziilor cu privire la repartiţia 
adecvată de posturi de muncă, funcţii, 
confer i rea gradelor de ca l i f i ca re , 
promovarea în funcţ ie , remunerarea 
muncii, (fezvoltarca profesională, formarea 
rezervei de conducători, stimulări, sancţiuni 
disciplinare. 

Evaluarea activităţii funcţionarilor publici 
se e f e c t u e a z ă de c o m i s i i l e peni ru 
managementul resurselor umane, 
conducătorii de toate nivelurile din cadrul 
autorităţii publice şi evaluatorii externi 
independenţi. 

Evaluarea perfomiarţci este un proces 
complex în care se analizează participarea 
dinamică a componentelor personalităţii 
unui salariat şi reflectarea acesteia în 
rezultatele finale ide activităţii lui. Această 

'3 .60 evaluare are o încărcătură emoţională 
importantă pentru salariatul respectiv, 
intrucît î! pune în lumină faţă de el însuşi şi 
fa ţă de c e i l a l ţ i s a l a r i a ţ i cu care 
conlucrează." 

1Я cazul în care sunerionjl ierarhic 
T- exprimă o apreciere asupra unui subaltern 
(NJ pe baza observaţiilor sale cumulate în timp. 
cs apreciindu-1 ca foarte bun. bun sau sUb, 

metoda se numeşte informalâ, puiînd avea 
ţ= o importantă doză de subiectivism. Această 

) ( ţ inetC'i.lâ se fo.oseşk., mai ales, in oiganizaţule 
m i c i , p r i m ă r i i . O r g a n i z a ţ i i l e mari 

-O (ministerele, serviciile, birourile şî altele!, 
0_ deşi nu elimină teta! metoda informalâ. 
ni acordă atenţie deosebită metodei formale. 
£ Aceasta din urmă se caracterizează prin 
£ faptul că se desfăsoa iă pe baza unei 
.2 metodologii adoptate oficial, care se aplică 
•jş in mod uniform în toate cazurile. 
Ş Cercetările specia! işti! or care au studiat 
< evaluarea performantei şi-аи îndreptat 

atenţia spre următoarele probleme: ce scop 

are evaluarea? cine trebuie să o facă? cat e 
suit metodele de evaluare cele rm?i bune? 
cînd este necesar să se facă evaluarea? 

Concluziile la care s-a ajuns în urma 
efortului de cercetare, considerăm că nu 
sint pe deplin convingătoare. Din acest 
motiv, aceste concluzii trebuie conside­
rate, cu prudenţa, ca orientative, fi ind 
necesară aprofundarea cercetării în ceea 
ce priveşte asDectele mai puţin clare. 

Considerăm, că evalumea performanţei 
trebuie să constituie condiţia obligatorie 
pentru luarea unor dec iz i i p r i v i n d 
c u n o a ş t e r e a c a l i t ă ţ i i persona lu lu i , 
neces i t ă ţ i l e de p t e g ă t i r e a acestuia, 
posibilităţile de dezvoltare şi promovare, 
meritele pentru recompense, precum şi 
decizii privrnd eliberarea din post. 

Rezultatul sondajului arată că evaluarea 
performanţei joacă un rol important în 
stimularea dezvol tăr i i angajatului: îi 
întăreşte încrederea tn forţele proprii, l i 
poate aduce avantaje materiale imediate 
prin majorări de salarii şi premii, îi deschide 
perspective, de promovare clarilicîndu-i 
anumite scopuri în carieră, îi sporeşte 
ambiţia de ridicare anivelului de pregătire. 

Superiorul ierarhic jo^că un rol stimu-
laior deosebit în procesul de ridicare a 
nivelului performanţei subalternilor săi. 
Lâudîndu-le realizările remarcabile şi 
cnticîndu-lecu bunăvoinţă lipsurile, creşte 
încrederea subaltern' lor în competenţa şi 
obiectivitatea superiorului. 

C o n s i d e r ă m opor tun a se face 
evaluarea fomialâ a perfonuanţei periodic, 
practic în liecare an. m şedinţe de evaluare. 
Aceste şedinţe pot oferi angajaţilor şi 
superiorilor ierarhici ocazia să discute 
scopurile ca. icrei pe termen lung şi, 
eventual, să s tabi lească şi un plan al 
evo lu ţ i e i . Pe baza pe r fo rman ţe i din 
perioada anterioară, superiorul ierarhic are 



prilejul să facă angajatului unele sugestii 
pe termen scurt cu privire la îmbunătăţirea 
activităţii sale in vederea realizării scopurilor 
pe care şi le propune pe tennen lung. 
Aceste sugestii, după cumne-am convins, 
au un caracler mobilizator puternic, 
constituind şi o garanţie că poate conta pe 
obiecli vitatea superiorului ierarhic. 

hv al narea este o o p e r a ţ i e de 
comparaţie: se compară un rezultat cu un 
obiectiv, se compară situaţia de ia care 
s-a plecai cu cea la care s-a ajuis. A 
evalua î n s e a m n ă a face o apreciere 
bazîndu-ne pe o t :iâsi iră дай pe o informaţie 
şi referindu-ne la criterii. Se evaluează in 
vederea luării deciziei. 

Aprecierea personalului reprezintă 
evaluarea obiectivă globală a activităţii şi 
comportamentului f iecăru i salariat, 
efectuată de şeful acestuia pe baza unor 
criterii ca^e privesc rezultatele obţinute in 
muncă, ttîvdd prcg?t;-ii profesionale, 
ccmpoitarea !a (ocţil de muncă. î:i familie 
şi societate, respectarea legilor, păstrarea 
secretului profesional. 

Evaluarea performanţelor are un rol 
benefic atit pentru organizaţie, cît şi pentru 
indivizi numai dacă este efectuai ut mod 
corect. 

Corectitudinea depinde in mare i^ăs tră 
de calitatea metodelor folcnte, ceea ce 
presupune: 

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

- fidelitatea determinărilor 
(capacitatea dc a furniza rezuli.itc 
identice la a aphcwe repetată); 

- echivalenţa iezuit aţelor (evaiiu.iati 
independenţi ajung la acelea) i 
rezultate); 

- sensibilitatea ins trumcntelor 
folosite (capacitatea de a măsura 
diferenţa reală dintre sttbiecfu. 

Pentru conducerea unei organizaţii , 
aprecierea obiectivă a personalului va 
influenţa pozi t iv atît asupra creşter i i 
eficiente a acti rităţii de muncă, cî' şi a:;upra 
o p t i n r z â r i i unor decizii cu caracter 
adnihiLtrativ: acordarea de grada, ii şi prime 
sau a -alariului, promovări , transferări, 
sporrrea numerică a forţei ie m a i c ă . Va 
fi pos ibi lă o mai bună repartizare a 
salari u i lor la postur i de m u n c ă 
corespunză'oare, o salarizare echitabilă, o 
sporire a c a p a c i t ă ţ i i p roduc t ive a 
organizaţiei. 

Organizarea unor acţiuni legate de 
problema personalului - iniţierea unor 
cursuri de pe r fec ţ iona re , verificarea 
e f ic ien ţe i unor metode de instruire, 
formarea unor noi echipe de muncă, htntrea 
în funcţi tine a unor noi secţii - va deveni o 
i n t e r v e n ţ i e în c u n o ş i i n ţ â de c a u z ă , 
fundamentată ştiinţific şi nu o problemă 
administrativă f i ireală. 

Din punctul vedere al s„larmelor, 
cunoaşterea performanţei j r profesionale 
şi a propriului po ten ţ i a l instamna o 
înţelegere reală a moduiui în care îşi 
î n d e p l i n e s c sarcinile de m u n c ă , ce 
randament au. ce a ş t e a p t ă de la ei 
organizaţia in care îşi deslaşoaiă activitatea 
şi cum 'âspund solicitărilor acesteia. 

Criteriile de performanţă vizează fie 
rezultate şi evenimente trecute, care au 
fost ob:,inute sau au avut loc într-o pe: iaadă 
determinată, fie potenţialul pe viitor. 

Pentru obrinerea unor rezultate 
edificatoare, criteriile de performanţă 
trebuie să tie: 

- jirecis fonnwule, să r u presupună 
general uâţi: 

- Utt ifimăr h'mitat; folosirea prea 
multor c r i te r i i corduce la nivelarea 
rezultaiclor. la obţinerea unor valori medii, 
a căror relevanţă este mult diminuată: 
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- K^Of de observai, măsurabile, astfel 
încît contestarea rezultatelor să Fie cît mai 
mult diminuată; 

- aplicabile lalumr subiecţilor care 
deţin aceeaşi funcţie sau funcţii şi îşi 
d e s f ă ş o a r ă ac t iv i ta tea în c o n d i ţ i i 
comparabile. 

Printre criteriile de performanţă, după 
cum m e n ţ i o n e a z ă c e r c e t ă t o a r e a 
T.Şaptefraţi. por f i enumerate11: 

- caracteristicile personale 
(aptitudini, comportament şi 
personalitate); 

- competenţă (cunoştinţe pentru 
exercitarea atribuţiilor postului); 

- caracteristicile profesionale 
(vigilenţă, disponibilitate, autocontrol): 

- interesul pentru resursele alocate 
postului; 

- orientarea spre excelenta; 
- preocuparea pentru interesul gene­

ral a! organizaţiei; 
- adaptabilitate la post; 
- capacitatea de и  lua decizii: 
- capacitatea ae inovare; 
- spiritul de echipă; delegarea 

responsabilităţilor şi antrenarea 
personalului; 

- comunicare (receptarea şi 
transmiterea informaţiei). 

Dintre acestea un rol esenţial îl au 
caracteristicile personale care asigură 
posibilitatea exercitării atribuţiilor şi care 
diferă în funcţie de postul ocupat. 

Г rin intermediul Concepţiei cu privire 
Ut poluicia de personal In serviciul pub­
lic11 se declară că în serviciul public se 
introduce sistemul cu privire la cariera 
profesională a funcţ ionar i lor publ ic i , 
constituit din mai mulre etape. Acest sistem 
febuie să asigure realizarea posibilităţilor 
de avansare în gradul de calificare, 
promovare în funcţie pe parcursul întregii 
activităţi profesionale. 

Cariera profesională a funcţionarului 
public, după părerea noastră. începe de la 
poziţia de debutant, a cărei perioadă ar f i 
de un an. După expirarea acestui termen 
şi in funcţie de rezultatele evaluaţii activităţii, 
funcţionarul public debutant trece în poziţia 
de funcţionar public definitiv cu grad de 
calificare iniţial, 

Avansarea în grad de cal i f icare , 
promovarea in funcţie trebuie să se facă 
numai după merite, în baza evaluări i 
activităţii individuale. 

In caz de transfer dinb-o funcţie în alta, 
dintr-o autoritate publ ică în alta, de 
promovare, dc reîncadrare în serviciul 
public, funcţionarul public îşi păstrează 
gradul de calificare avut. 

în caz de numire într-o funcţie de 
conducere, funcţionarul public continuă 
succesiunea carierei sale profesionale şi, 
evident, că liecărei etape din carieră îi va 
corespunde un anumit ni "el al salariului de 
bază. 

Deşi în limbajul curent noţiunea de 
cariera este larg folosită, conceptul de 
carieră are numeroase înţelesuri, neexistînd 
pînă acum o definiţie oficială unanim 
acceptată, care să întioneascâ concensul 
specialiştilor, in literatura de specialitate 
f i ind cunoscute diferite formulări sau 
numeroase opinii. 

In general, înţelesul popular al termenului 
de car ieră este asociat cu ideea de mişcare 
a s c e n d e n t ă sau de avansare a unei 
persoane înlr-un domeniu dc activitate dorii, 
cu scopul de a obţine mai mulţi bani, mai 
multă responsabibtate sau de a dobîndi mai 
mult prestigiu şi mai multă putere. 1 ! 

O carieră se referă la situaţii diferite 
pentru oameni diferiţi. Este posibil ca un 
individ să gîndeascâcarieraca fiind o serie 
dc posturi diferite în firme diferite, ;n timp 
ce altul vede cariera sa similară ca o 
ocupaţie. 



Tradiţional, termenul d^ carieră este 
asociat doar cu acei care deţin roluri 
manageriale sau ocupă posturi bine plătite. 

Treptat însă ccnceptul de carieră a 
dobîndit с accepţiune mult mai largă şi o 
aplicabilitate tot mai globală . Astfel, 
devenind deosebii de complex, conceptul 
de cariera are în vedere atît întregul per­
sonal al organizaţiei, cît. şi dezvoltarea în 
cadrul postului obţinut sau chiar in cadrul 
altor ocupaţii, deoarece capacitatea unei 
persoane de a face faţă unor servicii sau 
unor responsabilităţi mai mari creste pe 
măsură ce tiirmul trece şi se acumulează 
experienţă. 

Astfel, potrivii literaturii de specialitate, 
conceptul de ca r i e r ă are mai multe 
înţelesuri, şi anume: 

- carieră - avansare; 
- carieră - profesie; 
- carieră - succesiune de posturi de-a 

lungul vieţii; 
- carieră - serie de roluri de-a luagul 

vieţii legato de experienţă; 
- carieră - percepere Iftdj ^iduală; 
- carieră - cadn'l dinamic in саге o 

persoană îşi percepe viaţa în întregul ei. 
Managementul carierei cslc procesul 

de proiectare şi implementare a scopurilor, 
strategiilor şi planurilor care să permită 
organizaţiilor să-şi satisfacă necesităţile de 
resurse umane, iar i n d i v i z i l o r să-ş î 
î n d e p l i n e a s c ă scopurile carierei lor. 
Managementul carierei p l an i f i c ă şi 
modelează progresul indivizilor în cadrul 
unei organizaţii în concordanţa cu evaluările 
nevoilor organizatorice, precum şi cu 
perfon.ianţele individuale -ie membrilor 
acesteia. 

Pr inc ipa le le obiec t ive aie 
managementului carierei s în t 
următoarele: 

- promovarea imeî pol itici de dez\ altare 

X I 

corespunzătoare carierei în concordanţă 
cu natura activităţii desfăşurate, precum 
şi nevoile, şi posibilităţile individuale şi 
organizatorice; 

- intergarea nevoilor şi aspiraţii lor 
individuale în nevoile şi obiectivele 
organizaţicnale; 

- satisfacerea nevoilor organizaţi orale 
ae dezvoltare şi amplificare a imaginii 
pozitive sau favorabile a organizaţiei prin 
recunoaşterea nevoilor de pregătire şi 
dezvoltarea angajaţilor; 

- identificarea şi menţinerea celor mai 
buni a'igajaţi sau a acelora gu nerspeaive 
profesionale certe prin sat is lăcero nevoilor 
lor profesionale şi a aspiraţiilor personale 
pe termen scurt şi lung: 

- revitaVizarea angajaţilor care manifestă 
o anumită stagnare sau plafonare a carierei 
lor; 

- obţinerea atit pentru organizaţie, cit 
şi pentru anrjajatii acejfela a unor a .antrrje 
reciproce şi altele. 

Pentru executarea ac i iv . tă t i lu r de 
evaiuare a funcţionariIIT publici, un rol im­
portant ii exercită atestarea function-mlor 
publici . Ref'ulumentiii cu privire la 
atestareafuncfimianior publici" a .stabilit 
modul de organizare şi des laşura rc J 
procedurii dc atestare a funeJ:on;tri lor pub­
lici din autorităţile publice din kerublien 
Moldova, definind atribuţiile factorilor 
implicaţi în acest procss. 

Procedura de atestare a funcţionari I c 
publici este organizată şi realizată de 
coiiducăloml autorităţii publice/autoritatea 
administraţiei publice, conducătorul direct 
al luncţionarutui public, serviciul resurse 
umane din autoritatea publică/persoana 
responsabilă de lucrul cu personalul şi 
comisia dc atestare. 

Atestarea se efectua, de regulă, o dată 
la trei ani. La cererea funcţionarului pub-
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lie de a i se conferi un grad de calificare 
superior, prestarea poate fi efectuată şî în 
alte intervale, conform Legii despre 
Regulamentul de conferire a gradelor dc 
calificare funcţionarilor publici. 

Funcţionarului public i se acorda, in 
rezultatul atestării, unu! din următoarele 
calificative: "corespunde funcţiei publice 
exercita;*''; '"corespunde funcţiei publice 
exercitate cu c o n d i ţ i a î n d e p l i n i r i i 
rscomr-ndariior comisiei de atestare'" sau 
" n u corespunde f u n c ţ i e i pub l i ce 
exercitate'1. 

Recomandările comisiei de atestare se 
referă la: promovarea luncţionarului pub­
lic Iu fancţie; conferirea gradului de 
calificare funcţionarului public; includerea 
funcţionarului public în rezerv a de cadre; 
necesitatea elaborării şi implementării unui 
plan i n d i v i d u a l de p e r f e c ţ i o n a r e 

X £ » 4 profesională a funcţionarului public: 
' rcpetaiea p rocedur i i d_ atestare a 

fuiicţîoirarului public peste 6 sau 12 luni, 
în cazul atestării negative; necesitatea 
schinuiărilor manageriale in subdiviziunea 
în care at stivează funcţionarul public atestai 

•г- etc. 

I N Rezuliatele atestării icalificativul obţinut 
P Î şi recomandările) se fixează în Fişa de 

arestare. 
j= C o n d u c ă t o r u l au tor i t ă ţ i i publice/ 

; autoritatea administraţiei publice, în baza 
rezv'taHor atestării funcţionarilor publici 

1 -O şi a examinării contestaţiilor adresate. în 
Q_ termen de 30 de zile lucrâteare din data 
(3 efectuări i a testăr i i , emite în pr iv inţa 
£ funcţionarului public actul administrativ 
£ respec'iv cu privire la: promovarea in 
.Й funcţie; conferirea gradului de calificare: 

] — includerea in rezerva de cadre; 
Щ perfecţionarea profesională; repetarea, în 
< cazul atestării negative, a procedurii de 

atestare; t ransferul în al tă f u n c ţ i e ; 
concediere: efectuarea s c h i m b ă r i l o r 
manageriale în autoritatea publică etc. 

Procesul dc atestare я funcţionarilor 
publici, realizat în conformitate cu 
prevederi le Regulamentului 
nominalizat, a fost o etapă de obţinere 
a experienţei necesare pentru a intro-
dore procedura de evaluare anuală a 
a c t i v i t ă ţ i i f u n c ţ i o n a r i l o r publ ic i , 
stipulată în Concepţia eu privire la 
politica de personal din serviciul purj-

Sisteme de instruire şi perfecţionare 
a resurselor umane în administraţia 
pubî ică 

în serviciul public din Republica 
M o l d o v a este introdus sistemul de 
dezvoltare p r o f e s i o n a l ă c o n t i n u ă a 
f u n c ţ i o n a r i l o r pub l i c i , care a s i g u r ă 
caracterul listemaric şi planificat ai 
procesului de aprofundare şi de actualizare 
a cunoştinţelor, de dezvoltare a aptitudinilor 
necesare pentru exercitarea eficientă a 
responsabilităţilor ce revin postului de 
muncă, funcţiei deţinute. 

Integritatea procesului de dezvoltare 
profesiunală a funcţionarilor publici se 
ob ţ ine pr in promovarea şi aplicarea 
consecventă acutului de instruire continuă, 
s i s t ema t i că şi p lan i f ica tă . Pentru ca 
investiţiile în instruire să exercite un im­
pact maxim, procesul de dezvoltare 
profes iona lă trebuie să se bazeze pe 
identificarea şi satisfacerea necesităţilor 
individuale de mstruiie a fiecărui tîmcţionar 
public. 

Conform stipulărilor Concepţiei cu 
privire la politica de personal în 
serviciul puolîc. dezvoltarea profesională 
a funcţionarilor publici este asigurată LJe 
către prestatorii de servicii în domeniul 
instruirii, atîl din sectorul de stat, cît şi din 



cel privat şi neguvemamenlal: uruversităţi, 
centre de instruire, şcoli de business, 
instructori profesionişti etc. Irotruirearnai 
poate fi asigurată şi de câtre practicienii 
competenţi din administraţia publică de 
nivel republican sau local, conducători de 
performanţă. 

Formele prin care poate f i realizată 
instruirea personalului în adniinistraţia 
publică se divizează informe de instruire 
internă (în cadrul autorităţii publice* şi de 
instruire externă ( în afara autorităţi i 
publice). 

Printre ele putem numi: seminare, 
conferinţe, cursuri de scurtă şi bmgă 
durată, instruire la distanţă, tutelare, 
autoinstruite, rotaţie pe posturi, funcţii 
şi altele. 

Pregătirea profesională teoretică şi 
practică a personalului din administraţia 
pubLcă trebuie avută in vedere in acţiunea 
de formare a ace.Kora, pornind de ia 
caracterul multilateral ş î specializat ai 
activităţii în administraţia publică, caracter 
ce determină şi o pregătire profesională 
diferenţiată. 1" 

Identificarea cerinţelor de pregătire 
profesională presupune antiiza complexă, 
care c o n s t ă în def ini rea c o r e c t ă a 
obiectivelor şi a programelor de instruire, 
a v î n d u - s e în vedere că cei care se 
p r e g ă t e s c d i feră ca v î r s t ă , s tudi i şi 
experienţă. La stabilirea acestor cerinţe, 
de regulă, se porneşte de la nivelul exis­
tent de pregătire, evaluat prin testarea 
cunoştinţelor la începerea programului de 
perfecţionare. Din analiza informaţiilor 
referitoare la cunoştinţele, dexterităţile, 
deprinderile de m u n c ă şi atitudinea 
angajaţilor, se poate stabili conţinutul 
programul ai de pregătire profesională, astfel 
încît tematica acestuia să nu cuprindă 
informaţii inutile, dar nici să fie omise cele 

strict necesare. Managerii îşi pot identifica 
s i g u r i necesarul de cunoştinţe folosind 
metodele de stimulare a activităţii. 

Prerogativa selectării prestatonilui de 
servicii de instruire i i aparţine autorităţilor 
admmistraţiei publice. Este bine venit faptul 
că in Concepţie pentru prima d£:tă este 
stipulată obligaţiunea statului de a acorda, 
cel puţin, 40 de ore anual pentru instruire 
personalului. 

Subsistemul unic informaţional 
Pol i t ica cu pr iv i re la colectarea, 

păstrarea şi utilizarea informaţiei despre 
funcţionarii publici necesită introducerea 
unui sistem informaţional adecvat unic, care 
va asigura informatizarea diferi telor 
ac tivităţi privind resursele umane în fiecare 
autoritate publică în parte. Activităţile de: 

- evidenţă şi administrai e a personalului; 
- stabilirea cuantumului recompenselor; 
- monitorizarea şi analiza fluctuaţiei 

personalului; 
- planificarea resurselor umane; 
- recrutarea, angajarea personalului; 
- evaluarea şi promovarea personalului, 

dezvoltarea lui profesională: 
- evidenţa funcţiilor publice; 
- toate trebuie să fie desfăşurate în baza 

sistemului informaţional unic. 
Sistemul informational unic include 

registrul funcţionarilor publici (baza 
computerizată аУ iiie privind funcţiile 
publice şi funcţionarii publici) şi dosarele 
profesionale ale funcţionarilor publici. 
Registrul funcţionarilor publici conţine 
u rmă toa re l e date personale: numele, 
prenumele, patronimicul, dCiiiiciliul, dala 
naşterii şi furcţia publică pe care o ocupă, 
vechimea în această funcţie, precum şi în 
alte funcţii ocupate anterior, studiile etc. 
Dosarul profesional conţine documentul de 
numire in funcţie, cel referitor la depunerea 
jurămîntului, actele de studii, certificatele 
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p r i v i n d cursuri le de p e r f e c ţ i o n a r e , 
evaluarea anuală a activităţii, atribuirea 
gradelor de calificare, promovăr i le în 
funcţie, sancţiunile disciplinare etc. 

Ana l i za e f e c t u a t ă în paragraful 
respectiv ne permite să conchidem 
următoarele: 

- sistemul funcţiei publice este un sistem 
cibernetic şi se bazează pe personal de 
carieră care ocupă un anumit post şi care 
este administrat în conformitate cu 
practicile tradiţionale ale administraţiei 
publice; 

-caracteristica principală a sistemului 
funcţiei publice este accentul pus pe 
conţinutul funcţiei publice: descrierea sa, 
sarcinile, responsabilităţile, cerinţele şi 
calificările necesare; 

-fiind un sistem public integral, sistemul 
f u n c ţ i e i publ ice include mai multe 
subsisteme complexe. De conţinutul şi 
continuitatea relaţii lor dintre subsistemele 
respective depinde calitatea exercitării 
funcţiei publice de către funcţionarii pub­
lici. 

BI3L10GRAFIE 
1 Nicolas, f lenry, Administraţie publică şi afaceri publice, trad. Camelia Boca, edit. 

Cartier. Chişinău, 2005. - Pag. 369. 
1 6 6 - Muntcanu, V A . , Management public local. Tipografia Moldova, laşi, 2003. - Pag. 

273 -2 Sft. 
'Legea serviciului public a Republicii Mjldova nr. 443-Xiil din 04.05.1995, Monitorul 

Oficial al Republicii Moldovanr. b l din 02.11.1995. 
J Legea Republicii Moldova cu privire la funcţia publică şi statutul funcţionarului 

public nr. 158 X V I din 04.07.2008, Monitorul Oficial a! Republicii Moldova nr. 230-
...v 232 din 23.12.2008, art. 5. 

M s Cojocaru. Svetlana, Managementul resurselor umane. AAP, Chişinău, 1998. -

tf Pag. 43. 
**| ''Alexandru, loan, Structuri, mecanisme şi institupi administrative, Bucureşti, 1995. 
С -Pag. 111. 

кв 7 Gamov, I . , Gamanjii, A., Garşlea. S., Managementul (personalului, ed. Evrica Chişinău, 
2004. - Pag. 60. 

й Regulamentul cu privire ia ocuparea prin concurs a funcţiilor publice vacante. 
Q. Monitorul Oficial al Rqiublicii Moldova. 
я ^Concepţia cu privire la politica de personal în serviciul public, adoptată prin Hotărirea 
£ Parlamentului Republicii Moldova nr. 1227-XVdin 18.07.2002, MonitoruJ Oficial al 
J3 Republicii Moldova nr. 122-123 d.n29.0S.20<J2. 
• - '"Burloiu, Petre. Managementul resurselor umane, Luiriina Lex. Bucureşti, 2001. -

Pag. 608. 



1 1 Şaptefrap,Tatiana, Managementul personalului, in "Metale administrative modeme", 
Universul, Chişinău, 2002. - Pag. 105. _ ! 

1 2 Concepţia cu privire la politica de personal in serviciul public. —. 
1 3 Manolescu, A. , Managementul resurselor raiane, Ed. Economică, 2001. - Pag. J c" t 

321. = j 
1 4 Regulamentul cu privire la atestarea funcţionarilor publici, aprobat prin Hotărirea ! S> 

Guvernului Republicii Moldova nr. 522 din 20 mai 2004. « ( 

1 5 Concepţia cu privire la politica de personal în serviciul public, Monitorul Oficial al 
Republicii Moldova, nr. 122-123 din 20.08.2002. 

| й Alexandru, loan, Administraţia publica, Lumina Lex, Bucureşti. - Fag. 425. o 

Prezentai: 25 mai 2010. 
Recenzent: Mi ha ti PLATON, doctor habilitat în ştiinţe economice, profesor 

universitar. 
E-muil: betibisgroup@yahoo.com 

Ф 

1 6 7 * 

mailto:betibisgroup@yahoo.com

