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1. INTRODUCERE

Asociatia pentru Guvernare Eficienta si Responsabila AGER, in parteneriat
cu Institutul de Politici Publice Bucuresti, implementeaza proiectul ,,Grup de lu-
cru comun al OSC-urilor din Republica Moldova si Romania pentru promovarea
unei reforme a administratiei publice transparente si durabile In vecinatatea
Uniunii Europene”, sustinut financiar de Ambasada Olandei la Bucuresti, care
are drept scop promovarea transparentei, responsabilitatii si implicarea cetate-
nilor la stabilirea prioritatilor reformei administratiei publice.

Unul dintre obiectivele proiectului este evaluarea impactului schimbarilor
survenite In rezultatul reformei administratiei publice prin prisma politicilor
de personal.

Elaborarea si implementarea mecanismelor de modernizare a managemen-
tului functiei publice si al functionarului public au devenit o necesitate in pro-
cesul de eficientizare a administratiei publice din Republica Moldova. Eficienta
administratiei publice depinde, in mare masur3, de sistemul de management al
resurselor umane aplicat in autoritatile publice, de nivelul de profesionalism al
functionarilor publici, de orientarea acestora spre satisfacerea necesitatilor si
intereselor legitime ale cetatenilor. Gradul de satisfacere a necesitatilor ceta-
tenilor este conditionat de performanta autoritatilor publice si, In mare masu-
ra, de profesionalismul resurselor umane, de modul in care functionarii inteleg
obiectivele ce stau in fata autoritatilor publice, de masura in care isi asuma res-
ponsabilitatea pentru consecintele activitatii lor, de modalitatea de prestare a
serviciilor publice, de felul in care conlucreaza cu cetatenii. Astfel, managemen-
tul functiei publice si al functionarului public are un impact substantial asupra
cetatenilor, societatii civile, sectoarelor public si privat, autoritatilor si institu-
tiilor publice. La etapa actual3, calitatea serviciilor publice de care beneficiaza
cetdtenii constituie o problema de importanta majora pentru societate. Misiu-
nea autoritatilor publice de a presta servicii publice cetatenilor intr-o maniera
efectiva si eficienta poate fi realizatd numai printr-un management modern al
tuturor resurselor la nivel de sistem, autoritate publica si, In special al resur-
selor umane. Cu toate ca bazele reglementarii activitatii personalului din auto-
ritatile publice ale Republicii Moldova au fost puse, practica demonstreaza ca
managementul inca nu raspunde operativ si in totalitate cerintelor crescande
ale cetatenilor si ale societatii, fapt care impune necesitatea de a perfectiona
gestionarea resurselor umane in serviciul public.

Pe fundalul efortului de aderare a Republicii Moldova la Uniunea Europeana
(UE), problematica modernizarii managementului functiei publice si al functi-
onarului public constituie unul dintre domeniile de cooperare in procesul de
integrare europeana, cuprins in Acordul de Asociere Republica Moldova - Uni-
unea Europeana?, care prevede ca ,partile vor coopera [...] in continuarea refor-
mei administratiei publice si in dezvoltarea unui serviciu public responsabil,
eficient, transparent si profesionist”.

' Legea nr112/2014: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=83489&lang=ro
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Strategia privind reforma administratiei publice pentru anii 2016-2020?
(Strategia RAP) este axata pe 5 componente: (1) responsabilizarea administra-
tiei publice; (2) elaborarea si coordonarea politicilor publice; (3) modernizarea
serviciilor publice; (4) managementul finantelor publice; (5) serviciul public si
managementul resurselor umane.

In contextul obiectivului enuntat al proiectului (Evaluarea impactului schim-
barilor survenite in rezultatul reformei administratiei publice prin prisma poli-
ticilor de personal), studiul respectiv se refera doar la componenta (5) - servi-
ciul public si managementul resurselor umane.

Intr-o societate moderni, administratia publici este preocupati de elabora-
rea si implementarea politicilor publice orientate spre cetateni, transformarea
deciziilor politice In reforme pentru asigurarea bunastarii cetatenilor si pro-
movarea valorilor democratice in societate. Crearea unei administratii eficiente
si bine dezvoltate reprezinta una dintre pre-conditiile esentiale si o provocare
majora pentru viitorul Republicii Moldova. Capitalul uman reprezinta resursa
cea mai importanta si valoroasa din cadrul oricarei organizatii, care nu se de-
preciaza In timp, dar se dezvolta si mai mult In cazul gestiondrii eficiente a aces-
tuia. Ins3, pentru a deveni un generator de succes, forta umana trebuie trans-
formata in resurse umane prin planificare sistematica, educatie si dezvoltare
profesionala.

Repere metodologice

Prin prezentul studiu s-a urmarit identificarea progreselor si problemelor
aparute in procesul de implementare a reformei administratiei publice - com-
ponenta (5): serviciul public si managementul resurselor umane si formularea
Propunerilor de imbunatatire a situatiei in domeniu.

In realizarea acestui studiu a fost utilizatd metoda analizei documentare axa-
ta pe cercetarea de birou, care presupune analiza actelor legislative si normati-
ve, documentelor, informatiilor si datelor relevante, a cercetarilor/studiilor in
domeniu etc.

Printre sursele de informare analizate pot fi mentionate urmatoarele:

— Rapoartele oficiale privind functia publica si statutul functionarului pu-
blic (pagina web a Cancelariei de Stat);

— Raportul de evaluare a administratiei publice centrale (APC) din Republi-
ca Moldova (octombrie 2015 - martie 2016), realizat de SIGMA (Sprijin
pentru imbunatatirea guvernantei si managementului), initiativa comuna
a OCDE si a Uniunii Europene;

— Rapoarte, studii In domeniu realizate de autoritati publice si organizatii
ale societatii civile (0SC);

— Raportul privind monitorizarea cadrului normativ in domeniu, realizat in
cadrul proiectului in cauza;

2 HotdrareaGuvernuluinr.911/2016: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=119202&
lang=ro
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— Informatia din sondajul realizat in cadrul organizatiilor din societatea
civila. Scopul sondajului a fost de a identifica opinia reprezentantilor so-
cietatii civile cu privire la succesele reformei; a fost realizat online, prin
completarea unui chestionar, in ianuarie 2020; la sondaj au participat 17
OSC-uri;

— Raportul ,Opiniile functionarilor publici din administratia publica cen-
trala despre cariera profesionala”, elaborat in urma studiului sociologic
(efectuat de compania Magenta Consulting pentru Asociatia pentru Gu-
vernare Eficienta si Responsabila AGER). Scopul studiului a fost de a iden-
tifica opiniile functionarilor publici din administratia publica centrala cu
referire la cariera profesionala. La cercetare au participat 1895 functio-
nari publici din 12 autoritati ale administratiei publice centrale. Colecta-
rea datelor a avut loc In perioada 26 martie - 3 iunie 2020;

— Opiniile/Propunerile participantilor la Mesele rotunde organizate in ca-
drul proiectului - 3 evenimente (Ocuparea functiei publice, Evaluarea
performantelor profesionale, Etica si integritatea functionarilor publici)
desfasurate online, la care au participat reprezentanti ai autoritatilor ad-
ministratiei publice centrale (In special, functionari publici din Cancelaria
de Stat si din subdiviziunile resurse umane din APC), ai partenerilor din
Romania, care au familiarizat audienta cu experienta Romaniei in dome-
niile puse In discutie.

Pentru a asigura uniformizarea informatiei expuse in raport, aceasta a fost

structurata similar la toate componentele, si anume: Constatari, Concluzii si
Propuneri pentru fiecare domeniu analizat.
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SUMAR EXECUTIV

Asociatia pentru Guvernare Eficienta si Responsabila AGER, in parteneriat
cu Institutul de Politici Publice Bucuresti, implementeaza proiectul ,,Grup de
lucru comun al OSC-urilor din Republica Moldova si Romania pentru pro-
movarea unei reforme a administratiei publice transparente si durabile in
vecindtatea Uniunii Europene”, sustinut financiar de Ambasada Olandei la
Bucuresti, care are drept scop promovarea transparentei, responsabilitatii
si implicarea cetatenilor la stabilirea prioritatilor reformei administratiei
publice. Unul dintre obiectivele proiectului este evaluarea impactului schim-
barilor survenite in rezultatul reformei administratiei publice prin prisma
politicilor de personal.

. Strategia privind reforma administratiei publice pentru anii 2016-2020

(Strategia RAP), prevede ca administratia publica din Republica Moldova in
2020 va fi eficientd, eficace si responsabild la toate nivelurile, va servi doar
intereselor cetdtenilor, utilizdnd eficient resursele financiare si va aplica
proceduri transparente si conforme standardelor europene, devenind un
catalizator important al dezvoltarii continue si durabile a tarii. Procesul de
implementare a Strategiei RAP a dovedit ca reforma administratiei publice
nu a fost o prioritate a Guvernului, fapt demonstrat prin lipsa unui plan de
implementare a Strategiei RAP pentru anii 2019-2020, prin absenta monito-
rizarii si evaludrii implementarii actiunilor si atingerii obiectivelor stabilite.
Responsabilii de realizarea reformei administratiei publice nu au reusit sa
asigure transparenta procesului de reformare prin informarea societatii cu
privire la rezultatele atinse si impedimentele aparute, prin implicarea ceta-
tenilor, OSC-urilor in procesul decizional.

. Strategia privind reforma administratiei publice pentru anii 2016-2020 este

axata pe 5 componente: (1) responsabilizarea administratiei publice; (2)
elaborarea si coordonarea politicilor publice; (3) modernizarea serviciilor
publice; (4) managementul finantelor publice; (5) serviciul public si mana-
gementul resurselor umane. In contextul obiectivului enuntat al proiectului,
studiul respectiv se refera doar la componenta (5) - serviciul public si mana-
gementul resurselor umane. Obiectivul general pentru domeniul serviciul pu-
blic si managementul resurselor umane consta in ajustarea sistemului de ma-
nagement al resurselor umane la obiectivele si exigentele unei administratii
moderne, iar obiectivele specifice sunt urmatoarele: 1) domeniul serviciului
public este clar definit si aplicat in practica, astfel incat exista cadrul norma-
tiv si cadrul institutional pentru asigurarea unui serviciu public profesionist
si 2) profesionalizarea serviciului public este asigurata prin standarde inalte
de management si practici de management al resurselor umane.

. Analiza realizarilor la componenta serviciul public si managementul resurse-

lor umane, precum si a provocarilor identificate In acest domeniu a demon-
strat ca obiectivul general stabilit nu a fost atins: sistemul de management al
resurselor umane nu a fost ajustat pe deplin la obiectivele si exigentele unei
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administratii moderne, modificarile cadrului normativ efectuate nu sunt su-
ficiente pentru a asigura implementarea principiilor europene de adminis-
trare publica (SIGMA).

. Domeniul serviciului public nu este clar definit si aplicat in practica - cadrul
normativ si cadrul institutional nu asigura pe deplin un serviciu public pro-
fesionist (obiectiv specific 1):

Schimbarea statutului unor entitdti. Procesul de aplicare pe orizontala a
legislatiei serviciului public este unul anevoios, deoarece exista o puter-
nica rezistenta la schimbare din partea decidentilor ,in mai multe enti-
tati, care sunt caracterizate prin aplicarea unor proceduri care nu asigura
transparenta in utilizarea banilor publici, inclusiv In cadrul achizitiilor
publice.

Gestionarea electronicd a personalului din autoritdtile publice. SIA RFPFP
inca nu a devenit un instrument functional in gestionarea resurselor
umane din autoritatile publice (se implementeaza doar in 232 de auto-
ritati publice si are importate date pentru circa 60% din totalul angaja-
tilor din serviciul public (fara functionarii publici cu statut special). Nu
s-a asigurat interoperabilitatea SIA RFPFP cu componentele relevante ale
altor sisteme, n special in ceea ce priveste salarizarea functionarilor pu-
blici. Nu s-a asigurat implementarea si dezvoltarea acestui sistem pentru
a cunoaste situatia reala cu referire la personalul din autoritatile publice
in scopul luarii unor decizii/intreprinderii diferitor actiuni in baza dove-
zilor/datelor argumentate.

Managementul functiei publice si al functionarilor publici. Pana in pre-
zent nu s-a reusit sa se delimiteze clar competentele autoritatilor publice
fmplicate 1n asigurarea MRU 1n administratia publica. Directia manage-
mentul functiei publice si resurse umane din Cancelaria de Stat nu poate
asigura pe deplin realizarea prevederilor legale privind elaborarea, pro-
movarea si implementarea politicii statului in domeniul resurselor uma-
ne in administratia publica din cauza capacitatii administrative reduse (4
unitati de personal). Capacitatile SRU din cadrul autoritatilor publice sunt
diferite, deseori insuficiente pentru realizarea eficienta a competentelor
in toate domeniile managementului resurselor umane.

Procedurile si practicile de management al resurselor umane actuale nu
asigura suficient profesionalizarea serviciului public (obiectiv specific 2):

Functii publice de conducere de nivel superior. Categoria functiilor publice
de conducere de nivel superior in administratia publica centrala, cu doar
trei titluri de functii, nu reprezinta inca o forta cu influenta majora asupra
activitatii administratiei publice, care s-ar solda cu un impact palpabil/
durabil asupra calitatii actului de administrare.

Ocuparea functiei publice. Ocuparea functiei publice in bazd de merit
(concurs si promovare) ramane a fi modalitatea preponderenta de acce-
dere Intr-o functie public3, insa lipsesc informatii privind corectitudinea
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aplicirii procedurilor respective. In autorititile APC se admint fncalciri
ale prevederilor legale privind incadrarea in functie publica, fiind apli-
cate alte modalitati de ocupare a functiei publice decat cele stabilite de
lege, fapt demonstrat si prin opinia functionarilor publici participanti la
sondaj. Membrii comisiilor de concurs, precum si specialistii din SRU nu
dispun de capacitati suficiente privind realizarea eficienta a atributiilor
care le revin in organizarea si desfasurarea concursurilor. Excluderea
concursului ca modalitate obligatorie de ocupare a functiilor publice de
conducere de nivel superior (fpcns) afecteaza transparenta procesului de
ocupare a acestor functii, permitand numirea in aceste functii decizionale
importante a oricarui functionar. Nu au fost intreprinse actiuni de mini-
mizare a influentei factorului uman in realizarea procedurii de ocupare a
functiei publice (prin introducerea etapei centralizate/ computerizate de
selectare a candidatilor). Promovarea functiilor publice vacante ramane a
fi mai putin activa din partea autoritatilor publice.

Evaluarea performantelor profesionale. Evaluarea performantelor profe-
sionale ale functionarilor publici inca nu a devenit un instrument mana-
gerial prin care managerul/evaluatorul poate identifica/motiva angajatii
performanti si ajuta pe cei cu performanta mai slaba. Conducerea autori-
tatilor publice/evaluatorii Inca nu au constientizat necesitatea si utilita-
tea procedurii de evaluare. Lipseste atitudinea serioasa si responsabila
din partea tuturor partilor-participante la proces, orientata spre imbuna-
tatirea performantei in administratia publica.

Promovarea functionarilor publici. In autorititile administratiei publice
centrale exista posibilitati de dezvoltare a carierei functionarilor publici.

Dezvoltarea profesionald. Gradul de conformare a instruirii functionari-
lor publici la prevederile legale (minim 40 ore anual) ramane a fi scazut
(doar 66,5%). Volumul si calitatea activitatilor de dezvoltare profesionala
inca nu asigura crearea/dezvoltarea competentelor necesare tuturor ca-
tegoriilor de functionari pentru exercitarea eficienta de catre acestia a
sarcinilor si atributiilor de serviciu. Procesul de dezvoltare profesionala
a personalului Inca nu a devenit unul prioritar pentru conducatorii auto-
ritatilor publice. Reteaua prestatorilor de servicii de instruire ramane a
fi slab dezvoltata, precum si coordonarea procesului de dezvoltare pro-
fesionala a functionarilor publici. Oferirea unor servicii de calitate ceta-
tenilor necesita sporirea nivelului de profesionalism 1n serviciul public si
a nivelului de constientizare de catre functionarii publici a necesitatii de
manifestare a unui comportament etic si integru.

Motivarea functionarilor publici. Motivarea functionarilor publici este
importanta si vitala in atingerea rezultatelor/performantei in activitatea
functionarilor publici/autoritatii publice. Responsabilitatea pentru apli-
carea eficientd a procedurii de motivare a functionarilor publici aparti-
ne conducatorilor (de nivel mediu si superior). Deseori, conducatorii nu
acorda atentia cuvenita tehnicilor/mecanismelor de motivare nefinan-
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ciara a functionarilor publici, care au o influenta destul de mare asupra
satisfactiei functionarilor publici la locul de munca si asupra rezulta-
telor obtinute. Sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar (Legea
nr. 270/2018) este un sistem complex si foarte important, care necesita
ajustarea periodica a mai multor norme privind solutionarea diverselor
situatii aparute in procesul implementarii acestuia. Cu toate ca salariul
mai multor categorii de functionari s-a majorat, acesta ramane a fi unul
neatractiv pentru persoane performante.

Etica si integritatea functionarilor publici. Cadrul normativ in domeniul
eticii si integritatii functionarilor publici este foarte voluminos, dispersat
in foarte multe acte normative. Chiar daca legislatia In domeniul eticii si
integritatii a fost pusa in aplicare/adoptat3, aceasta este inca insuficienta,
iar practica de implementare a acesteia nu asigura neutralitatea politica
si impartialitatea functionarilor publici. In prezent, inci nu existi un me-
canism de monitorizare a implementarii Codului de conduitd, autoritatile
publice Tnca nu monitorizeaza si nu raporteaza despre aplicarea legii in
cauza. Integritatea, zero tolerantd la coruptie inca nu au devenit valori
de baza in cultura organizationala a autoritatilor publice, care trebuie
promovate prin comportamentul cotidian al conducatorilor. Masurile in-
treprinse in scopul constientizarii si aplicarii normelor de conduita si de
integritate de catre functionarii publici Inca nu sunt suficiente, nu sunt
destul de proactive.
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3.  STRATEGIA PRIVIND REFORMA ADMINISTRATIEI
PUBLICE PENTRU ANII 2016-2020

Constatari

Viziunea reformei administratiei publice, expusa in Strategia privind refor-
ma administratiei publice pentru anii 2016-2020 [2] (Strategia RAP), prevede
ca administratia publica din Republica Moldova in 2020 va fi eficientd, eficace
si responsabila la toate nivelurile, va servi doar intereselor cetatenilor, utilizand
eficient resursele financiare si va aplica proceduri transparente si conforme
standardelor europene, devenind un catalizator important al dezvoltarii conti-
nue si durabile a tarii.

In contextul acestei viziuni a fost stabilit obiectivul general al reformei admi-
nistratiei publice: crearea unei administratii publice moderne, profesioniste si
orientate spre oferirea serviciilor publice de calitate, in corespundere cu necesi-
tatile si asteptarile cetatenilor si cele ale entitatilor sociale si economice.

Strategia RAP este axata pe 5 componente: (1) responsabilizarea administra-
tiei publice; (2) elaborarea si coordonarea politicilor publice; (3) modernizarea
serviciilor publice; (4) managementul finantelor publice; (5) serviciul public si
managementul resurselor umane.

Pentru a asigura realizarea Strategiei RAP, a fost aprobat Planul de actiuni
pe anii 2016-2018 pentru implementarea Strategiei privind reforma adminis-
tratiei publice pentru anii 2016-20203, in care se regasesc actiuni pentru toate
componentele Strategiei RAP, inclusiv pentru componenta serviciul public si ma-
nagementul resurselor umane. Ulterior, nu a mai fost aprobat alt plan de actiuni
pentru anii 2019-2020, dar in programele de activitate ale Guvernului* au fost
incluse anumite prevederi in domeniul respectiv, care au fost dezvoltate prin ac-
tiuni incluse in Planul de actiuni a Guvernului®, precum si in Planul de activitate
al Cancelariei de Stat pentru anul 2019 si pentru 2020° (Programul ,Sustenabi-
litatea administratiei publice”, sub-programul ,Reforma administratiei publice”
/ »2Functionari publici profesionisti si integri”).

In studiul ,Monitorizarea implementirii reformei administratiei publice si
a distribuirii resurselor””, realizat de Institutul de Dezvoltare Urbana si Trans-

3 Hotdrarea Guvernuluinr.1351/2016: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=96817&
lang=ro

4 Programe de activitate a Guvernului: https://gov.md/sites/default/files/document/attach-
ments/program_de_guvernare_o.pdf, https://gov.md/sites/default/files/document/attach-
ments/programul_al_guvernului_chicu_ro.pdf

5 Hotdrdarea Guvernului nr420/2019: https://gov.md/sites/default/files/document/attach-
ments/pag_2019-2020_hg.pdf, Hotdrarea Cuvernului nr.636/2019: https://www.legis.md/ca-
utare/getResults?doc_id=119405&lang=ro

¢ Planuri de actiuni ale Cancelariei de Stat: https://cancelaria.gov.md/sites/default/files/docu-
ment/attachments/planul_de_actiuni_al_cs_2019.pdf, https://cancelaria.gov.md/sites/defa-
ult/files/document/attachments/plan_actiuni_cs_2020.pdf

7 Studiul ,Monitorizarea implementarii reformei administratiei publice si a distribuirii resurselor”
http://www.transparency.md/wp-content/uploads/2018/07/STUDIU-FINAL-2018_07_17.pdf
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parency International-Moldova in 2018, s-a mentionat ca ,Desi Strategia RAP
este, In linii mari, un document bun, Planul de actiuni al Strategiei RAP nu intot-
deauna corespunde problemelor identificate de aceasta. O serie de indicatori de
rezultat sunt confuzi, neclari si nu corespund obiectivelor generale si specifice.
Planul de actiuni a fost elaborat in grab3, fara o consultare suficienta a mediului
asociativ si academic.”

Obiectivul general pentru domeniul serviciul public si managementul resurse-
lor umane constd in ajustarea sistemului de management al resurselor umane
la obiectivele si exigentele unei administratii moderne.

Obiectivele specifice ale Strategiei RAP 1n ceea ce priveste serviciul public si
gestionarea resurselor umane sunt urmatoarele: 1) domeniul serviciului public
este clar definit si aplicat In practica, astfel incat exista cadrul normativ si cadrul
institutional pentru asigurarea unui serviciu public profesionist si 2) profesio-
nalizarea serviciului public este asigurata prin standarde inalte de management
si practici de management al resurselor umane.

Cadrul normativ cu privire la serviciul public si managementul resurselor
umane este constituit din mai multe legi, hotarari de Guvern etc. Printre actele
de baza in domeniu pot fi mentionate urmatoarele:

— Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public
nr.158/2008%,

— Hotdrarea Guvernului privind punerea in aplicare a prevederilor Legii
nr.158-XVI din 4 iulie 2008 cu privire la functia publica si statutul functi-
onarului public nr. 201/2009°.

In aceste acte au fost ficute multiple modificiri in perioada de implementare
a Strategiei RAP. Astfel, in perioada 2017 - 2019, Legea nr. 158/2008 a fost mo-
dificata de 19 ori, ceea ce a cauzat si modificarea cadrului normativ secundar.
Insi aceste modificdri au avut un caracter fragmentar, fird o abordare sistemica
a procesului de gestionare a resurselor umane in baza principiilor europene de
administrare publica.

In contextul reformei administratiei publice a fost modificati structura ad-
ministratiei publice centrale de specialitate.

Astfel, in 2017 a fost adoptata Legea cu privire la Guvern nr.136/201710,
fiind abrogata Legea nr.64,/1990. In contextul acestei legi, a fost emisd Hotira-
rea Parlamentului pentru aprobarea listei ministerelor n.189/201711: lista cu-
prinde 9 ministere (anterior au fost 16): Ministerul Economiei si Infrastructurii,
Ministerul Finantelor, Ministerul Justitiei, Ministerul Agriculturii, Dezvoltarii

&  Legea cu privire la functia publicd si statutul functionarului public nr.158/2008: https://www.
legis.md/cautare/getResults?doc_id=120077&lang=ro

° Hotdrarea Guvernului privind punerea in aplicare a prevederilor Legii nr.158-XVI din 4 iulie
2008 cu privire la functia publica si statutul functionarului public ne. 201/2009: https://www.
legis.md/cautare/getResults?doc_id=115403&lang=ro

° legea cu privire la Guvern nri136/2017: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_
id=115222&lang=ro

" Hotararea Parlamentului pentru aprobarea listei ministerelor nr.189/2017: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=100100&lang=ro
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Regionale si Mediului, Ministerul Educatiei, Culturii si Cercetarii, Ministerul
Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale, Ministerul Afacerilor Interne, Ministerul
Apéririi, Ministerul Afacerilor Externe si Integrarii Europene. In aceasti ordine
de idei, in Raportul de monitorizare a implementarii Strategiei RAP pentru anii
2016-202012 (23.12.2016 - 30.11.2017), realizat de IDIS ,Viitorul”, se mentio-
neaza ca ,Reforma ministerelor, precum si reforma unor autoritati si institutii
publice, la fel, comporta anumite rezerve la capitolul transparenta si impact.
Nu a fost facuta publica si nu cunoastem despre analiza care a stat la baza noii
structuri a Guvernului, criteriile de comasare a ministerelor si evaluarea im-
pactului acestor optimizari. Totodatd, proiectul Hotararii Parlamentului pentru
aprobarea Listei ministerelor nu a fost supus consultarilor publice.”

Prin Hotararea Guvernului cu privire la restructurarea administratiei publi-
ce centrale de specialitate nr.594/201713 au fost determinate competentele fi-
ecdrui minister, disponibilizarea personalului si transmiterea patrimoniului in
cadrul procedurii de reorganizare a unor ministere.

Prin Hotararea Guvernului pentru aprobarea Structurii-tip a Regulamentu-
lui privind organizarea si functionarea ministerului nr.595/2017* au fost stabi-
lite cerinte unice pentru standardizarea regulamentelor de organizare si functi-
onare ale ministerelor. Aceasta hotarare prevede ca aprobarea Regulamentului
privind organizarea si functionarea ministerului, structurii si efectivului-limita,
listelor autoritatilor administrative, institutiilor subordonate si efectivului-li-
mita ale acestora se va efectua printr-o hotarare de Guvern unica. Acest lucru a
dus la uniformizarea actelor cu privire la organizarea si functionarea autorita-
tilor publice centrale de specialitate, dar aceasta activitate nu a fost finalizata:
nu au fost modificate anexele corespunzatoare cu listele autoritatilor adminis-
trative si a institutiilor subordonate (dupa ce unele din ele au fost reorganizate/
redenumite), astfel, cadrul normativ nu reflecta situatia reald din administratia
publica centrala de specialitate.

In aceste autorititi ale administratiei publice centrale restructurate a fost
realizat Tn anul 2020 sondajul In randul functionarilor publici.

Astfel, la consultarile organizate de catre Cancelaria de Stat pe tema ,Refor-
ma administratiei publice” au participat doar 14% dintre functionarii publici
intervievati, iar peste jumatate dintre ei nu au luat parte la consultari, pe cand 9
(53%) de OSC-participante la sondaj au mentionat ca au fost invitate la consul-
tari publice privind tema reformei administratiei publice.

Cu referire la eficienta masurilor de reforma in administratia publica cen-
trala, este necesar de mentionat ca doar 20% din functionarii-respondenti au
indicat ca Strategia RAP raspunde la rezolvarea problemelor identificate de ei

2 Raportul de monitorizare a implementarii Strategiei RAP pentru anii 2016-2020, realizat de
IDIS Viitorul”: http://viitorul.org/files/library/RAPORT%20DE%20MONITORIZARE.pdf

' Hotdrarea Guvernului cu privire la restructurarea administratiei publice centrale de speciali-
tate nr.594/2017: https://www.legis.md/cautare/getResults’doc_id=100083&lang=ro

' Hotardrea Guvernului pentru aprobarea Structurii-tip a Regulamentului privind organiza-
rea si functionarea ministerului nr.595/2017: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_
id=119194&lang=ro
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mai devreme in totalitate sau In mare masura. Acestia considera ca masurile
adoptate sunt binevenite si necesare (15%), reforma va Imbunatati calitatea
serviciilor publice (5%) si reforma eficientizeaza activitatea si asigura continu-
itatea procesului decizional (5%).

Totodata, 25% din functionarii publici-respondenti considera ca Strategia
RAP raspunde la solutionarea problemelor in mica masura sau deloc, argumen-
tand ca: reforma este ineficientd, nu corespunde realitatii si este aplicata partial
(19%), reducerea personalului a sporit volumul de lucru si a redus calitatea ser-
viciilor (7%), remunerarea financiara a functionarilor este mica si neechitabila
(4%) si comasarea unor institutii/ atributii nu a fost eficienta (3%).

In studiul ,Monitorizarea implementarii reformei administratiei publice si a
distribuirii resurselor” [7], realizat de Institutul de Dezvoltare Urbana si Trans-
parency International-Moldova, s-a mentionat ca reducerea numarului de func-
tionari publici a fost practic neargumentata. Cu toate ca au fost planificate mai
multe activitati de consolidare a capacitatilor autoritatilor dupa reorganizarea
lor, acestea s-au realizat sporadic.

0SC-urile-participante la sondaj considera ca obiectivele stabilite ale refor-
mei nu au fost atinse, deoarece 1n sistem persista mai multe probleme, printre
care: politizarea excesivd a managementului, lipsa orientarii personalului catre
rezolvarea problemelor, lipsa managementului profesionalizat.

In opinia OSC-urilor-participante la sondaj, priorititile reformei adminis-
tratiei publice 1In ceea ce priveste resursele umane ar trebui sa se axeze pe:
sistemul de dezvoltare a competentelor functionarilor publici, etica si integri-
tatea, sistemul de selectie a candidatilor la functia publica.

Cei mai multi functionari-respondenti considera ca cele mai importante
componente din Strategia RAP cu privire la resursele umane, care necesita so-
lutionare in urmatorii ani sunt: dezvoltarea competentelor profesionale (61%),
perfectionarea sistemului de motivare financiara si nefinanciara (60%) si clari-
ficarea rolurilor si responsabilitatilor fiecarei categorii de personal (41%).

In acelasi timp, in urmitorii cinci ani, mai mult de jumatate dintre functi-
onarii publici intervievati se asteapta la Imbunatatiri in domenii precum mo-
dernizarea administratiei publice (57%) si independenta administratiei fata de
influenta politica (53%).

Coordonarea eficientd a implementarii componentelor Strategiei RAP a fost
considerata ca un element-cheie care urma sa asigure modalitatea de lucru cu
toate autoritatile publice In implementarea Strategiei RAP. Cu toate ca Strategia
RAP contine cadrul de monitorizare, evaluare si raportare, acesta nu a fost pus
in aplicare: nu exista rapoarte anuale de monitorizare a implementarii Strate-
giei RAP (pct. 138 din Strategia RAP) si nici evaluarea intermediara (prevazuta
pentru finele anului 2018) a implementarii Strategiei RAP nu a fost realizata
(pct. 141 din Strategia RAP).

Concluzii

Reforma administratiei publice nu a fost o prioritate a Guvernului, fapt de-
monstrat prin lipsa unui plan de implementare a Strategiei RAP pentru anii
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2019-2020, prin absenta monitorizarii si evaludrii implementarii actiunilor si
atingerii obiectivelor stabilite.

Responsabilii de realizarea reformei administratiei publice nu au reusit sa
asigure transparenta procesului de reformare prin informarea societatii cu pri-
vire la rezultatele atinse si impedimentele aparute, prin implicarea cetatenilor,
OSC-urilor 1n procesul decizional.

Sistemul de management al resurselor umane nu a fost ajustat pe deplin la
obiectivele si exigentele unei administratii moderne. Modificarile cadrului nor-
mativ efectuate la componenta serviciul public si managementul resurselor
umane nu sunt suficiente pentru a asigura implementarea principiilor europe-
ne de administrare publica (SIGMA)™.

Propuneri

Pentru a imbunatati starea de lucruri in domeniul administratiei publice, in-
clusiv la componenta serviciul public si managementul resurselor umane, se
propune:

— stabilirea ca prioritate pentru Guvern modernizarea administratiei pu-
blice, inclusiv profesionalizarea corpului de functionari publici; nicio alta
reforma nu se poate realiza fara o administratie functionald, fara functi-
onari publici onesti, perfromanti, dedicati binelui public. Reforma admi-
nistratiei si a resurselor umane din autoritatile publice trebuie conside-
rate ,reforma reformelor”;

— elaborarea unui document strategic privind modernizarea administratiei
publice care ar prevedea, printre altele, si asigurarea independentei ad-
ministratiei publice fata de influenta politica;

— monitorizarea si evaluarea implementarii documentelor strategice/pla-
nurilor de actiuni in scopul atingerii obiectivelor stabilite, publicarea ra-
poartelor si discutarea rezultatelor atinse/a provocarilor identificate cu
beneficiarii de servicii - cetateni, OSC-uri etc.;

— realizarea si operationalizarea unui sistem informatic care sa sprijine
procesul de implementare, monitorizare si evaluare a documentelor de
planificare strategica;

— crearea retelei de modernizatori in autoritatile publice - responsabili de
implementarea si monitorizarea documentelor de planificare strategica;

— stabilirea ca prioritati in sectorul resurselor umane urmatoarele dome-
nii: sistemul de dezvoltare a competentelor profesionale ale functionari-
lor publici, etica si integritatea, sistemul de ocupare a functiilor publice
(inclusiv, selectarea candidatilor la functii publice) in baza de merit, per-
fectionarea sistemului de motivare financiara si nefinanciara, clarificarea
rolurilor si responsabilitatilor fiecarei categorii de personal;

5 Principii de administrare publica: http://www.sigmaweb.org/publications/Principles-
ENP-Eng.pdf
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infiintarea unor organisme (consiliu, grup) dedicate resurselor umane
din administratia publica, cu rol de elaborare a politicilor in domeniu;

realizarea unui nou studiu SIGMA pentru a identifica starea de lucruri in
domeniul administratiei publice, inclusiv in domeniul serviciului public si
managementului resurselor umane privind corespunderea acesteia prin-
cipiilor europene de administrare.
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4.  MONITORIZAREA IMPLEMENTARII REFORMEI
SERVICIULUI PUBLIC SI AL MANAGEMENTULUI
RESURSELOR UMANE

Sistemul de management al resurselor umane (MRU) in serviciul public din
Republica Moldova contine politici, proceduri, legi, regulamente, instructiuni,
reguli si alte reglementari care vizeaza gestiunea personalului din autoritatile
publice, precum si actorii implicati in acest proces cu rolurile lor distincte. Pro-
cedurile folosite in MRU sunt reflectate in ghiduri/recomandari de gestionare a
factorului uman, de punere in aplicare a prevederilor politicii iIn domeniu.

Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public [8] conti-
ne normele generale privind procedurile de personal si alte reglementari, care
sunt dezvoltate in alte acte normative. Astfel, Hotarirea Guvernului privind pu-
nerea In aplicare a prevederilor Legii nr.158-XVI din 4 iulie 2008 cu privire la
functia publica si statutul functionarului public nr. 201/2009 [9] contine norme
privind ocuparea functiei publice vacante prin concurs; perioada de proba pen-
tru functionarul public debutant; structura-tip a fisei postului si metodologia
cu privire la elaborarea, coordonarea si aprobarea fisei postului; desfasurarea
muncii prin cumul a functionarului public; formularul-tip al statului de personal
si metodologia cu privire la completarea si avizarea statului de personal; modul
de intocmire a angajamentului scris al functionarului public privind activitatea
in serviciul public dupa absolvirea formelor de dezvoltare profesionala; comisia
de disciplina; evaluarea performantelor profesionale ale functionarului public;
subdiviziunea resurse umane din autoritatea publica; dezvoltarea profesionala
continua a functionarilor publici si dosarul personal al functionarului public.

Aceste realizari/puncte forte ale serviciului public au fost mentionate si in
Raportul de evaluare a administratiei publice centrale din Republica Moldova
(SIGMA, 2015)*. Totodata, exista si anumite puncte slabe, printre care: exis-
tenta unor domenii nereglementate sau reglementate partial, capacitati insu-
ficiente ale responsabililor de gestionarea resurselor umane, lipsa functiei de
control in domeniu, resurse financiare limitate (sau lipsa lor) pentru realizarea
procedurilor de personal, procesul de coordonare defectuos intre autoritati si
functionari. In temeiul acestor Constatiri au fost stabilite directiile de reforma-
re a serviciului public in Strategia RAP.

Modificarile cadrului normativ efectuate la componenta serviciul public si
managementul resurselor umane, realizate in perioada de implementare a Stra-
tegiei RAP, nu sunt suficiente pentru a asigura implementarea principiilor de
administrare publica (SIGMA):

— domeniul serviciului public nu este clar definit si aplicat In prac-
tica - cadrul normativ si cadrul institutional nu asigura pe deplin
un serviciu public profesionist;

% Raportul de evaluare a administratiei publice centrale din Republica Moldova (SICMA, 2015):
https://cancelaria.gov.md/ro/advanced-page-type/rapoarte-o
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— procedurile si practicile de management al resurselor umane ac-
tuale nu asigura suficient profesionalizarea serviciului public.

Practicile din autoritatile publice demonstreaza ca nu intotdeauna normele
legale, procedurile de personal sunt puse in aplicare/se implementeaza corect
si uniform.

In continuare vor fi analizate mai multe aspecte din domeniul serviciului pu-
blic si al MRU conform obiectivelor specifice stabilite in Strategia RAP pentru
domeniul mentionat, in scopul identificarii provocarilor cu care se confrunta
serviciul public si al elaborarii unor Propuneri de depasire a acestora, de imbu-
natatire/dezvoltare a domeniilor analizate.

4.1. Obiectivul specific 1: Domeniul serviciului public este clar
definit si aplicat in practica, astfel incat exista cadrul normativ
si cadrul institutional pentru asigurarea unui serviciu public
profesionist

Din actiunile prevazute in Strategia RAP la acest obiectiv s-au analizat
urmatoarele:

— analiza prevederilor legale/elaborarea Propunerilor pentru modificarea
legislatiei cu privire la managementul resurselor umane din autoritati-
le publice care nu au functii publice ori sunt supuse unor reglementari
speciale si a celor care exercitd functii de autoritate publica in interesul
general al statului (In continuare - Schimbarea statutului unor entitati);

— asigurarea implementdrii Sistemului informational automatizat ,Regis-
trul functiilor publice si al functionarilor publici” (SIA RFPFP); dezvol-
tarea acestuia prin includerea noilor functionalitati, inclusiv prin perfec-
tionarea modulului de raportare si includerea instrumentelor de analiza
si prelucrare a datelor; asigurarea interoperabilitatii SIA RFPFP cu com-
ponentele relevante ale altor sisteme, in special in ceea ce priveste sala-
rizarea functionarilor publici (in continuare — Gestionarea electronica a
personalului din autoritatile publice);

— asigurarea unui management eficient al resurselor umane: consolidarea
capacitatilor unitatii de politici la nivel central in domeniul resurselor
umane In administratia publica prin extinderea competentelor legale si
majorarea numarului de personal, consolidarea managementului resur-
selor umane la nivel de autoritate publica; delimitarea clara a competen-
telor autoritatilor publice implicate in asigurarea MRU in administratia
publica (in continuare - Managementul functiei publice si al functionari-
lor publici).
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4.1.1. Schimbarea statutului unor entitati

Constatari

In Raportul de evaluare a administratiei publice centrale din Republica Mol-
dova (SIGMA, 2015) [16] a fost mentionat ca domeniul de aplicare pe orizontala
a legislatiei serviciului public, in special a Legii nr.158/2008 [8], nu este pe de-
plin in conformitate cu principiile europene de administrare publica, deoarece
mai multe entitati care exercita autoritate publica nu intra in domeniul sau de
aplicare, iar reglementarile speciale nu asigura un serviciu public profesionist,
bazat pe merit.

Prin Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative
nr.140/2018' s-a modificat/concretizat statutul unor entititi publice care
exercita prerogative de putere publica (Agentia de Stat pentru Proprietatea
Intelectuald, Agentia Navala, Autoritatea Aeronautica Civila, Agentia Nationala
Transport Auto, Agentia de Interventie si Plati pentru Agricultura).

Prin intermediul amendamentelor operate s-a stabilit modul si procedura
de elaborare a bugetelor autoritatilor administrative centrale din subordinea
Guvernului, dar si ale altor autoritati administrative, prin aplicarea uniforma
si expresa a principiilor, regulilor si procedurilor stabilite de Legea finantelor
publice si responsabilitatii bugetar-fiscale nr.181/2014'®. Modificarea statutu-
lui unor persoane juridice (Agentia Nationala Transport Auto, Agentia Navalj,
Autoritatea Aeronautica Civild, Agentia de Stat pentru Proprietatea Intelectua-
14, Agentia de Interventie si Plati pentru Agriculturd, Agentia pentru Eficienta
Energetica) are ca efect incadrarea bugetelor acestora in cadrul bugetului de
stat.

Drept impact al modificarilor operate, au fost aduse in circuitul bugetar
mijloace financiare In suma de circa 248 mil lei, dintre care circa 67 mil lei in
anul 2019 au fost integrate direct la partea de venituri ale bugetului de stat.
Anumite entitati publice, precum Fondul de Eficienta Energetica si Agentia de
Interventie si Plati pentru Agricultura gestionau fonduri bugetare, in timp ce
respectivele autoritati nu erau parte a sistemului trezorerial si se deserveau
prin intermediul bancilor. Urmare a adoptarii legii citate, executarea alocatiilor
din respectivele fonduri se face exclusiv prin intermediul sistemului trezoreri-
al, fara a se face viramente in conturile bancare detinute anterior de entitatile
vizate, cu aplicarea principiilor Legii finantelor publice si responsabilitatii bu-
getar-fiscale nr.1181/2014 [18].

Ulterior, a fost aprobat si cadrul normativ secundar cu referire la aceste au-
toritati publice, printre care:

7 Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative nr.140/2018: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=110283&lang=ro

8 Legea finantelor publice si responsabilitatii bugetar-fiscale nr.181/2014: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=121242&lang=ro
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— Hotdrarea Guvernului nr.613/2018 cu privire la modificarea si completa-
rea Hotararii Guvernului nr.645/2014 (activitatea Autoritatii Aeronauti-
ce Civile);

— Hotarirea Guvernului cu privire la crearea Agentiei Navale a Republicii
Moldova nr.706/2018;

— Hotdrarea Guvernului privind organizarea si functionarea Agentiei de
Stat pentru Proprietatea Intelectuala nr.1247/2018;

— Hotdrarea Guvernului cu privire la reorganizarea Institutiei publice
»Agentia de Interventie si Plati pentru Agricultura” nr.20/2019;

— Hotdrarea Guvernului cu privire la organizarea si functionarea Agentiei
pentru Eficienta Energetica nr.45/2019.

Nota: Agentia Nationald Transport Auto (din subordinea Ministerului Eco-
nomiei si Infrastructurii) inca nu si-a aprobat Regulamentul de organizare si
functionare.

Concluzii

Procesul de aplicare pe orizontala a legislatiei serviciului public este unul
anevoios, deoarece exista multiple obstacole si intentii privind pastrarea situa-
tiilor existente Tn mai multe entitati, care sunt caracterizate prin aplicarea unor
proceduri care nu asigura transparenta in utilizarea banilor publici, inclusiv in
cadrul achizitiilor publice.

Propuneri
In contextul imbunatitirii situatiei in acest sector, se propune:

— reorganizarea Tntreprinderii de Stat ,,Administratia de Stat a Drumurilor”,
in scopul asigurarii conformitatii cu prevederile art.5 alin.(1) din Legea
drumurilor n.509/1995, care expres dispune ca administrarea drumuri-
lor nationale se asigura de catre organul central de specialitate in dome-
niul drumurilor prin intermediul autoritatii administrative responsabi-
le de implementarea politicii statului in domeniul drumurilor. Avantaje:
statutul de autoritate administrativa va permite ca executarea alocatiilor
sa fie facuta exclusiv prin intermediul sistemului trezorerial, cu aplicarea
principiilor Legii finantelor publice si responsabilitatii bugetar-fiscale
nr.181/2014 [18], fara a se face viramente In conturile bancare detinute
anterior de agentul economic vizat, ceea ce va asigura transparenta in uti-
lizarea banilor publici; modificarea statutului entitatii in speta va asigu-
ra aplicarea nemijlocita a principiilor si procedurilor Legii nr.131/2015
privind achizitiile publice, cu Inregistrarea contractelor in sistemul tre-
zorerial, ceea ce va conferi transparenta in procesul de achizitie; se va
respecta Legea privind administratia publicd centrala de specialitate
nr.98/2012" care stipuleaza ca intreprinderile de stat nu pot avea func-

¥ Legea privind administratia publicd centrald de specialitate nr.98/2012: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=120685&lang=ro
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tii de reglementare si control, deoarece aceste functii sunt caracteristice
doar autoritatilor publice;

— 1n general, trebuie analizata oportunitatea infiintarii de Intreprinderi pu-
blice, care sa functioneze dupa reguli concurentiale, dupa un cadru legal
bine definit; pe de alta parte, toate entitatile care exercita prerogative de
putere publica trebuie sa intre in categoria autoritatilor publice.

— atribuirea statutului de autoritate publicd Companiei Nationale de Asi-
gurdri in Medicing, reiesind din prevederile Legii privind administratia
publica centrala de specialitate nr.98/2012 [19], precum si din realizarea
activitatilor ce implica exercitarea prerogativelor de putere publica, prin
prisma stipularilor art.3 al Legii cu privire la functia publica si statutul
functionarului public nr.158/2008 [8];

— continuarea ajustdrii cadrului normativ privind autoritatile administrati-
ve centrale si cele din subordinea ministerelor (Agentia Nationala Antido-
ping, Agentia Servicii Publice etc.) pentru alinierea acestora la principiile
de administrare publica (SIGMA) [15].

4.1.2. Gestionarea electronica a personalului din autoritatile
publice

Constatari

Conform Legii cu privire la functia publica si statutul functionarului public
nr.158/2008 [8], evidenta la nivel national a functiilor publice si a functionari-
lor publici se efectueaza prin administrarea registrului functiilor publice si al
functionarilor publici si a dosarelor personale ale functionarilor publici.

Serviciul public din Republica Moldova dispune de un sistem informational
unic in domeniul gestionarii resurselor umane din serviciul public, care ofera
informatii despre functiile publice/posturile si titularii lor, necesare procesului
decizional din cadrul autoritatilor publice.

Regulamentul privind organizarea si functionarea Sistemului informational
automatizat ,Registrul functiilor publice si al functionarilor publici” (aprobat
prin Hotararea Guvernului nr.106/20142°) obliga autoritatile publice care cad
sub incidenta Legii cu privire la functia publica si statutul functionarului public
nr.158/2008 [8], sa utilizeze acest sistem in activitatea autoritatilor publice/
subdiviziunilor resurse umane (SRU), dar acest lucru nu se monitorizeaza si
este lasat la latitudinea autoritatilor publice.

Prin intermediul Sistemului informational automatizat ,Registrul functiilor
publice si al functionarilor publici” (SIA RFPFP) se realizeaza stocarea infor-
matiei despre: structura autoritatii publice, functiile publice/posturile ocupate
si vacante, concursurile realizate pentru ocuparea acestora, informatii despre
titularii functiilor publice/posturilor, dezvoltarea profesionald, evaluarea per-

2 Hotdrarea Guvernului nr106/2014: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=18999&
lang=ro
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formantelor individuale, sanctiunile disciplinare s.a. informatii relevante care
acorda transparentd, eficientizeaza si sporesc activitatea autoritatilor publice.

Conform actiunilor planificate in Strategia RAP, In 2017 SIA RFPFP urma sa
fie dezvoltat si completat cu noi module, inclusiv privind salarizarea personalu-
lui, sa fie suplinit cu noi functionalitati, iar in 2018 sa fie aplicat integral in toata
administratia publici (centrala si locald). In practici, lucrurile nu s-au intam-
plat in asa mod din mai multe motive: lipsa personalului responsabil de acest
sector; a suportului metodologic necesar si a unei coordonari eficiente a acestei
activitati din cadrul Cancelariei de Stat, rezistenta autoritatilor publice in apli-
carea acestui sistem in paralel cu cel pe suport de hartie, insuficienta persona-
lului dedicat acestei activitati in autoritatile publice etc.

La inceputul anului 2019, datele din SIA RFPFP au fost migrate pe platforma
MCloud, ceea ce a provocat perioade de nefunctionalitate a SIA RFPFP, iar aceas-
ta, la randul sauy, a cauzat abandonarea de catre mai multe autoritati publice a
utilizarii acestui sistem.

In scopul asigurarii implementirii SIA RFPFP, in 2019 Cancelaria de Stat a
reluat activitatea de acordare a suportului metodologic autoritatilor publice
prin: crearea canalelor securizate si a conturilor de acces pentru utilizatori, ofe-
rirea consultatiilor utilizatorilor privind utilizarea SIA RFPFP, instruirea utiliza-
torilor etc.

La data de 1 ianuarie 2020, SIA RFPFP se implementa in 232 autoritati publi-
ce, inclusiv in 164 autoritati publice de nivel central si continea 13690 conturi/
persoane importate in sistem?! (fard a cunoaste situatia lor: active/depasite).

Concluzii

SIA RFPFP inca nu a devenit un instrument functional in gestionarea resur-
selor umane din autoritatile publice (se implementeaza doar in 232 de autori-
tati publice si are importate date pentru circa 60% din totalul angajatilor din
serviciul public (fara functionarii publici cu statut special).

Nu s-a asigurat interoperabilitatea SIA RFPFP cu componentele relevante ale
altor sisteme, in special In ceea ce priveste salarizarea functionarilor publici.

Nu s-a asigurat implementarea si dezvoltarea acestui sistem pentru a cu-
noaste situatia reala cu referire la personalul din autoritatile publice in scopul
ludrii unor decizii/intreprinderii diferitor actiuni in baza dovezilor/datelor ar-
gumentate.

Propuneri

In scopul imbunitatirii procesului de gestionare a personalului din autorita-

tile publice, se propune:

— consolidarea eforturilor la nivelul Cancelariei de Stat In promovarea SIA
RFPFP, acordarea suportului metodologic autoritatilor publice, precum
si sensibilizarea si responsabilizarea conducerii autoritatilor publice pri-
vind necesitatea implementarii SIA RFPFP;

# Raportul cu privire la functia publica si statutul functionarului public pentru 2019: https://
cancelaria.gov.md/sites/default/files/document/attachments/raport-1158-2019.pdf
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— monitorizarea de catre Cancelaria de Stat a respectarii de catre autorita-
tile publice a obligativitatii de aplicare a SIA RFPFP;

— continuarea activitatii privind crearea unui sistem informatic unic, cu
functionalitati moderne pentru gestionarea personalului din sectorul bu-
getar, inclusiv pentru gestionarea resurselor umane din autoritatile pu-
blice (care ar prelua informatia din SIA RFPFP prin migrarea datelor).

4.1.3. Managementul functiei publice si al functionarilor publici

Constatari

Implementarea procedurilor de personal in autoritatile publice in corespun-
dere cu cadrul normativ In vigoare are o insemnatate deosebita pentru alinierea
activitatii administratiei publice din Republica Moldova la principiile europene
de administrare.

Analiza starii de lucruri in domeniu demonstreaza ca in procesul de gestio-
nare a personalului sunt implicati mai multi actori, printre care: Parlamentul,
Guvernul (Cancelaria de Stat), alte autoritati publice, conducerea autoritatii
publice, sefii de subdiviziuni, subdiviziunea resurse umane (SRU), functionarii
publici. Fiecare dintre acesti actori are rolurile si responsabilitatile sale.

Conform Legii cu privire la functia publica si statutul functionarului public
nr.158/2008 [8], managementul functiei publice si al functionarilor publici este
competenta Guvernului (art.11), care a fost delegata Cancelariei de Stat.

Legea cu privire la Guvern nr.136/2017 [10] contine norme cu referire la
Cancelaria de Stat (art.31), printre care se regdasesc urmatoarele:

»(2) Cancelaria de Stat elaboreaza, promoveaza si implementeaza politica
statului in domeniul resurselor umane in administratia publica si coordonea-
za realizarea managementului resurselor umane in cadrul ministerelor, al altor
autoritati administrative centrale subordonate Guvernului si al structurilor or-
ganizationale din sfera lor de competenta”.

Conform Regulamentului privind organizarea si functionarea Cancelariei de
Stat, aprobat prin Hotararea Guvernului pentru aprobarea Regulamentului pri-
vind organizarea si functionarea, structurii si efectivului-limita ale Cancelariei
de Stat nr.657/20092% Cancelaria de Stat are urmatoarele atributii (pct.7):

f) asigura coordonarea si monitorizarea activitatilor in cadrul reformei ad-
ministratiei publice centrale;

g) asigura promovarea si realizarea politicii statului in domeniul serviciului
public, In special al managementului resurselor umane.

Evolutia structurala (in perioada de implementare a Strategiei RAP) a subdi-
viziunii responsabile de domeniul de politici si proceduri de personal/manage-
mentul resurselor umane in domeniul serviciului public este urmatoarea:

2 Hotardrea Guvernului pentru aprobarea Regulamentului privind organizarea si functionarea,
structurii si efectivului-limitd ale Cancelariei de Stat nr.657/2009: https://www.legis.md/cau-
tare/getResults?doc_id=123706&lang=ro
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— 2016 - Directia reforma administratiei publice (Hotararea Guvernului
nr.1183/2016) - din 1 ianuarie 2017 - in vigoare;

— 2018 - Directia administratie publica (Hotararea Guvernuluinr.65/2018);

— 2019 - Directia managementul functiei publice si resurse umane (Hota-
rarea Guvernului nr.223/2019) - 7 unitati de personal: 4 - pentru politici
si proceduri de personal la nivel de sistem al serviciului public, 3 - pentru
gestionarea personalului din Cancelaria de Stat si a unor categorii de per-
sonal delegate in gestionare acesteia.

Managementul resurselor umane presupune multiple domenii de in-
terventie, care pot fi structurate in cateva componente:

— asigurarea cu personal: recrutarea, selectia, angajarea, integrarea noilor
angajati In functia publica;

— mentinerea personalului: motivarea personalului, asigurarea conditiilor
de muncg, evaluarea performantelor, sanctionarea (raspunderea discipli-
nara) personalului, promovarea;

— dezvoltarea profesionala a personalului: instruirea initiald (functionari
publici debutanti), instruirea continua internd/externa;

— administrarea personalului: evidenta personalului, sistem informatic pri-
vind gestionarea/administrarea personalului.

Pentru toate aceste domenii de interventie este necesar de elaborat/ajustat
politici si proceduri, de promovat aceste politici si proceduri (informare, instru-
ire etc.), de monitorizat si evaluat implementarea lor in cadrul autoritatilor pu-
blice si de elaborat rapoarte privind implementarea acestora.

Subdiviziunea respectiva din Cancelaria de Stat (cu 4 unitati de personal)
nu poate asigura realizarea prevederilor legale (stabilite in Legea nr.136/2017)
privind elaborarea, promovarea si implementarea politicii statului in domeniul
resurselor umane in administratia publica din cauza capacitatii administrative
reduse.

0 anumita contributie la elaborarea si promovarea cadrului normativ pri-
vind organizarea si functionarea administratiei publice centrale de specialitate
a avut-o si Institutia publica ,Centrul de Implementare a Reformelor”, creat in
2017 (prin Hotdrarea Guvernului nr.11/2017) si dizolvat in 2020 (prin Hotara-
rea Guvernului nr.21/2020), care a fost functional pana la finele anului 2019.

Sistemul de gestionare a serviciului public autohton include si alte autoritati
publice cu anumite competente specifice: Ministerul Finantelor - responsabil
de politica salariala, de planificarea bugetara, inclusiv pentru segmentul ce tine
de personal (bugetarea costurilor de personal si controlul cheltuielilor), Minis-
terul Justitiei - de politica In domeniul integritatii, Centrul National Anticorup-
tie - de prevenirea si combaterea coruptiei, Autoritatea Nationala de Integritate
- de monitorizarea, controlul, evaluarea starii de lucruri in unele domenii ce
tin de integritatea functionarilor publici (incompatibilitati, restrictii, limitari,
conflicte de interese, averi, interese personale).
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In perioada de referinti (2017 - 2020) au intervenit modificiri si in gestio-
narea resurselor umane la nivel de autoritate publica. SRU nu mai au statut de
subdiviziune autonomg, a fost micsorat efectivul de personal din aceste subdivi-
ziuni, Tn majoritatea cazurilor fiind unul insuficient pentru realizarea eficienta a
atributiilor privind MRU in autoritatile publice.

Concluzii

Pana in prezent nu s-a reusit sa se delimiteze clar competentele autoritatilor
publice implicate in asigurarea MRU in administratia publica.

Directia managementul functiei publice si resurse umane din Cancelaria de
Stat nu poate asigura pe deplin realizarea prevederilor legale privind elabo-
rarea, promovarea si implementarea politicii statului in domeniul resurselor
umane in administratia publicd din cauza capacitatii administrative reduse (4
unitati de personal).

Capacitatile SRU din cadrul autoritatilor publice sunt diferite, deseori insufi-
ciente pentru realizarea eficienta a competentelor in toate domeniile manage-
mentului resurselor umane.

Propuneri

Pentru a asigura realizarea prevederilor legale si imbunatatirea manage-
mentului resurselor umane in autoritatile publice, se propune:

— imbunatatirea coordonarii si fortificarea eforturilor intre autoritatile pu-
blice responsabile de elaborarea si promovarea politicii statului in anu-
mite domenii de gestionare a functionarilor publici;

— stabilirea in lege a competentelor Cancelariei de Stat privind elaborarea,
promovarea si implementarea politicii statului in domeniul resurselor
umane in administratia publica, monitorizarea si evaluarea implementa-
rii legislatiei Tn domeniul functiei publice si al functionarilor publici, insti-
tuirea functiei de control in domeniu prin modificarea Legii nr.158/2008;

— fortificarea capacitatilor Cancelariei de Stat In domeniul respectiv prin
separarea subdiviziunii responsabile de managementul functiei publice
si al functionarilor publici in structura Cancelariei de Stat si alocarea a
minimum 9 unitati de personal acesteia;

— consolidarea capacitatilor SRU din autoritatile publice prin activizarea
retelei nationale a practicienilor in resurse umane, familiarizarea/infor-
marea acestora despre realizarile/bunele practici in domeniu, organiza-
rea schimbului de experienta intre acestea, instruirea acestora in functie
de necesitatile identificate;

— sporirea rolului si importantei SRU in procesul de management al autori-
tatii publice: reorientarea functiilor si atributiilor SRU de la cele prepon-
derent administrative la cele de o complexitate si o importanta sporit3,
de natura strategica, care ar avea un impact pozitiv asupra imbunatatirii
climatului psihologicla locul de munc3, a performantei si a productivitatii
muncii;
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4.2.

dezvoltarea si aplicarea rolurilor de catre SRU de partener strategic, in-
formator/instructor, mediator, agent al schimbarii si consultant intern in
procesul de lucru cu conducerea autoritatii publice, cu personalul de con-
ducere si de executie din cadrul acesteia.

Obiectivul specific 2: Profesionalizarea serviciului public este
asigurata prin standarde inalte de management si practici de
management al resurselor umane

Din actiunile prevazute in Strategia RAP la acest obiectiv au fost analizate
urmadtoarele:

fortificarea corpului de functionari publici de conducere de nivel superi-
or; pregdtirea modificarilor legislatiei pentru consolidarea rolului pozi-
tiei de secretar de stat, prin atribuirea responsabilitatii generale de ma-
nagement al autoritatii, inclusiv de management al resurselor umane (in
continuare - Functii publice de conducere de nivel superior);

perfectionarea procedurii de recrutare si selectare in baza de merit; per-
fectionarea procedurii de recrutare si selectare In baza de merit prin in-
troducerea etapei centralizate de verificare a competentelor candidatilor
(soft computerizat) (in continuare — Ocuparea functiei publice);

sporirea obiectivitatii evaluarii performantelor profesionale (in continu-
are - Evaluarea performantelor profesionale);

promovarea functionarilor publici;

dezvoltarea sistemului de instruire a personalului din autoritatile publi-
ce; dezvoltarea retelei prestatorilor de servicii de instruire (in continuare
- Dezvoltarea profesionala a functionarilor publici);

perfectionarea sistemului de motivare financiara si nefinanciara (in con-
tinuare - Motivarea functionarilor publici);

promovarea si asigurarea integritatii functionarilor publici (In continua-
re - Etica si integritatea functionarilor publici).

4.2.1. Functii publice de conducere de nivel superior

Constatari

Prin Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative
nr.153/20172% s-au stabilit urmatoarele functii publice de conducere de nivel
superior (fpcns) in administratia publica centrala de specialitate: secretar ge-
neral al Guvernului, secretar general adjunct al Guvernului, secretar general de
stat si secretar de stat al ministerului, adjunct al conducatorului autoritatii ad-
ministrative (art.8, alin. (2), lit. ¢) din Legea nr. 158/2008).

% Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative nr.153/2017: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=100388&lang=ro
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In Legea privind administratia publici centrald de specialitate nr. 98/2012
[19] au fost stabilite atributiile si responsabilitatile secretarului general de stat
si ale secretarului de stat (art. 13).

Aceste modificari au fost in concordanta cu initiativele de creare a unui
corp de functionari publici de nivel superior, conform bunelor practice din tari-
le-membre ale Uniunii Europene, care urma sa asigure continuitatea si memo-
ria institutionala In autoritatile publice.

Insa practica defectuoasd din Republica Moldova privind implementarea
normelor legale in acest domeniu, si anume, implicarea multor reprezentanti
din categoria fpcns in activitati cu caracter politic (In campania electorald) au
impus revizuirea statutului mai multor functii. Prin Legea pentru modificarea
unor acte legislative nr.63/2019%* s-a dispus suprimarea functiilor publice de
secretar general al Guvernului, secretar general de stat, secretar de stat, sef si
sef adjunct al oficiului teritorial al Cancelariei de Stat, instituirea functiilor de
demnitate publica de secretar general al Guvernului, secretar de stat, sef si sef
adjunct al oficiului teritorial al Cancelariei de Stat, si instituirea functiei publice
de conducere de nivel superior de secretar general al ministerului. Astfel, in
categoria fpcns Tn administratia publicd centrala de specialitate au ramas ur-
matoarele functii: secretar general adjunct al Guvernului, secretar general al
ministerului, adjunct al conducatorului autoritatii administrative, iar functia de
secretar de stat a devenit functie de demnitate publica (fiind multe la numar
- pentru fiecare domeniu de activitate din fiecare minister). Inci nu au fost de-
limitate clar competentele intre fpcns si functiile de secretar de stat, ceea ce
are o influenta negativa asupra activitatii functionarilor publici prin dublari /
neclaritdti de subordonare/coordonare/raportare.

Categoria fpcns, fiind reprezentata doar de trei titluri de functii, inca nu a
devenit o resursa administrativa cu capacitati suficiente si cu influenta care ar
asigura realizarea actului administrativ in corespundere cu principiile serviciu-
lui public.

In perioada de referinti a fost aprobat un nou Regulament al Guvernului
(Hotdrarea Guvernului nr.610/2018%) - ca element novativ poate fi mentio-
natd introducerea unei sectiuni dedicata reglementarilor privind competenta
secretarilor generali de stat (titlul functiei a fost modificat in secretar general al
ministerului) In procesul de promovare a proiectelor de acte ale Guvernului si
modul de organizare a sedintelor acestora.

Concluzii

Categoria functiilor publice de conducere de nivel superior in administra-
tia publica centrala, cu doar trei titluri de functii, nu reprezinta inca o forta cu
influenta majora asupra activitatii administratiei publice, care s-ar solda cu un
impact palpabil /durabil asupra calitatii actului de administrare.

2 |egea pentru modificarea unor acte legislative nr.63/2019: https://www.legis.md/cautare/ge-
tResults?doc_id=115131&lang=ro

% HotdrareaGuvernuluinr.610/2018: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=119333&
lang=ro
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Propuneri

— clarificarea domeniilor de competenta/a responsabilitatilor fpcns si a
functiilor politice (secretari de stat) pentru obtinerea sinergiei in activi-
tate si excluderea dublarilor de functii;

— delimitarea clara a functiilor publice de cele politice (demnitati publice),
a modalitatilor de trecere dintr-o categorie in alta, a drepturilor si obli-
gatiilor/restrictiilor specifice, In asa fel incat sa se asigure depolitizarea
administratiei;

— atribuirea clard, prin lege, fpcns a responsabilitatii generale de manage-
ment al autoritatii, inclusiv de management al resurselor umane;

— revizuirea/completarea categoriei fpcns si cu alte functii (spre ex., condu-
catori ai autoritatilor administrative din subordinea ministerelor).

4.2.2. Ocuparea functiei publice

Constatari

Ocuparea functiei publice, conform cadrului normativ, se face prin urma-
toarele modalitati: concurs, promovare, transfer, detasare si asigurarea interi-
matului functiei publice de conducere. La ocuparea functiei publice pe baza de
merit se refera modalitatile de concurs si promovare. Regulamentul cu privi-
re la ocuparea functiei publice vacante prin concurs (Hotararea Guvernului nr.
201/2009) [9] reglementeaza in detaliu modul de organizare si desfasurare a
concursului pentru selectarea candidatilor la ocuparea functiilor publice vacan-
te din cadrul autoritatilor publice. Astfel, concursul se organizeaza si se desfa-
soara pe baza urmatoarelor principii: competitie deschisa, competenta si merit
profesional, egalitate a accesului la functia publica si transparenta.

Modificarile legislatiei In domeniu au avut in vedere, preponderent, modifi-
carea componentei categoriei functiilor publice de conducere de nivel superior
si a statutului altor functii publice.

Prin Legea nr. 153 /2017 s-au introdus modificari in Legea cu privire la func-
tia publica si statutul functionarului public nr. 158/2008 [8], prin care s-a sta-
bilit ca pentru ocuparea prin concurs a functiilor publice de conducere de nivel
superior in administratia publica centrala de specialitate se instituie o comisie
permanentd/comisii permanente formatd/formate din 7 membri specialisti cu
activitate si experienta remarcabila In administratia publica, desemnati de Gu-
vern (art.8, alin. (6)).

In acest context, a fost aprobati Hotdrarea Guvernului cu privire la consti-
tuirea comisiilor pentru organizarea si desfasurarea concursului de ocupare a
functiilor publice de conducere de nivel superior nr.654/2017 - 2 comisii: una
- pentru organizarea si desfasurarea concursului de ocupare a functiei publice
de conducere de nivel superior de secretar general al Guvernului si alta - pentru
celelalte fpcns.
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De asemenea, prin Hotararea Guvernului nr.653/2017 cu privire la modifica-
rea si completarea anexei nr.1 la Hotararea Guvernului nr.201/2009, s-a modi-
ficat Regulamentul cu privire la ocuparea functiei publice prin concurs - pentru
fpcns s-a exclus proba scrisd, s-a stabilit prezentarea si competitia CV-urilor,
solicitarea certificatelor de la Serviciul de Informatii si Securitate (SIS), Centrul
National Anticoruptie (CNA) si Autoritatea Nationala de Integritate (ANI), s-au
introdus modificari privind comisiile de concurs si membrii acestora.

Pentru facilitarea procesului de accedere la o functie publica, precum si pen-
tru asigurarea transparentei in acest proces, prin Legea pentru modificarea si
completarea unor acte legislative nr.172/20172® s-a modificat si Legea cu privi-
re la functia publica si statutul functionarului public nr. 158/2008 [8], si anume
- s-a introdus obligativitatea plasarii anunturilor de ocupare a functiilor publi-
ce pe www.cariere.gov.md: art. 29, alin. (3):

»(3) Conditiile de desfasurare a concursului se publica pe portalul guverna-
mental al functiilor publice pentru ocuparea carora autoritatile publice orga-
nizeaza concurs, pe pagina web oficiala a autoritatii publice care a initiat con-
cursul, precum si se afiseaza pe panoul informational dc la sediul autoritatii
publice respective, intr-un loc vizibil si accesibil publicului cu cel putin 20 de
zile calendaristice Tnainte de data desfasurarii concursului. Autoritatile publice
pot publica conditiile de desfasurare a concursului pentru ocuparea functiei pu-
blice si intr-o publicatie periodica sau in alte mijloace de informare.”

Respectiv, s-a modificat si cadrul normativ secundar prin Hotararea Guver-
nului n.527/2018 cu privire la modificarea si completarea Hotararii Guver-
nului nr.201/2009 - Regulamentul cu privire la ocuparea functiei publice prin
concurs (pct. 7) s-a completat cu prevederi similare ca in Legea nr. 158/2008.

Au intervenit modificari si in conditiile pentru a candida la o functie publica:
prin Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative nr.74/2018%,
art. 27 din Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public nr.
158/2008 [8] s-a completat cu litera j) cu urmatorul cuprins: ,j) nu are inter-
dictia de a ocupa o functie publica sau de demnitate public3, ce deriva dintr-un
act de constatare al Autoritatii Nationale de Integritate.” Astfel, 1a o functie pu-
blica poate candida persoana care indeplineste si aceasta conditie. Totodata, in
conditiile pentru a candida la o functie publica s-a indicat concret varsta pana
la care o persoana poate candida, si anume - varsta de 63 ani, care reprezinta
varsta de pensionare pentru limita de varsta (Legea pentru modificarea si com-
pletarea unor acte legislative nr.104/2018%).

Pentru implementarea prevederilor Legii pentru modificarea unor acte le-
gislative nr.63/2019, a fost aprobata Hotararea Guvernului cu privire la mo-
dificarea unor hotarari ale Guvernului nr.347/2019 prin care s-au operat mai

% Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative nr.172/2017: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=101644&lang=ro

77 Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative nr.74/2018: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=105453&lang=ro

% Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative nr104/2018: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=105473&lang=ro
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multe modificari in Regulamentul cu privire la ocuparea functiei publice prin
concurs (anexa nr.1 la Hotararea Guvernului nr.201/2009 privind punerea in
aplicare a prevederilor Legii nr.158/2008 cu privire la functia publica si statu-
tul functionarului public) [9], printre care introducerea probei scrise si pentru
candidatii la fpcns.

A fost aprobata Hotararea Guvernului pentru abrogarea Hotararii Guver-
nului nr. 654/2017 cu privire la constituirea comisiilor pentru organizarea si
desfasurarea concursului de ocupare a functiilor publice de conducere de nivel
superior nr. 357/2019, fiind instituita o noua Comisie permanentd pentru orga-
nizarea si desfasurarea concursurilor de ocupare a functiilor publice de condu-
cere de nivel superior prin Dispozitia Guvernului nr.102-d/2019.

Prin Legea cu privire la modificarea unor acte legislative n.171/2019% s-au
modificat Codul fiscal nr. 1163/1997 si Legea cu privire la Serviciul Vamal nr.
302/2017 prin introducerea normelor privind numirea in functie a directorului
Serviciului Fiscal de Stat si a directorului Serviciului Vamal de catre ministrul
finantelor, fiind exclus concursul. De asemenea, s-a modificat si Legea cu privire
la functia publica si statutul functionarului public nr. 158/2008 [8], fiind exclu-
sa obligativitatea ocuparii fpcns vacante prin concurs (alin.3 al art.8). Astfel,
in rezultatul acestor modificari, functii decizionale importante precum secretar
general adjunct al Guvernului, secretar general al ministerului, director general
adjunct al autoritatii administrative pot fi/sunt ocupate fara concurs.

Conform datelor din Raportul cu privire la functia publica si statutul functi-
onarului public pentru 2019 [21], functiile publice vacante/temporar vacante
din administratia publica centrala (3060 functii publice) au fost ocupate con-
form urmatoarelor modalitati:

— concurs - 45%;

— promovare - 16,8%;

— transfer - 29,6%j;

— detasare - 0,7%j;

— asigurare a interimatului unei functii publice de conducere - 4,3%;

— altele - 3,6%.

Din datele prezentate rezulta ca 61,8% din functii au fost ocupate in baza de
merit (concurs si promovare). Totodat3, este necesar de mentionat ca in autori-
tatile APC 110 functii (3,6%) au fost ocupate prin metode neconforme cadrului
normativ in vigoare.

Cu referire la organizarea si desfasurarea concursurilor s-au constatat mai
multe provocari, printre care si faptul ca membrii comisiilor de concurs nu dis-
pun de pregatire / instruire privind elaborarea subiectelor pentru proba scri-
s3, a intrebarilor pentru interviuri, nu cunosc practici bune in acest domeniu,
nu sunt motivati pentru a realiza sarcini suplimentare celor conform functiilor

» | egea cu privire la modificarea unor acte legislative nr.171/2019: https://www.legis.md/cauta-
re/getResults?doc_id=121329&lang=ro

4. MONITORIZAREA IMPLEMENTARII REFORMEI SERVICIULUI PUBLIC 31
SIALMANACEMENTULUI RESURSELOR UMANE



https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=121329&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=121329&lang=ro

exercitate, iar specialistii SRU nu dispun de capacitati suficiente pentru a ghida
acest proces.

Conform datelor sondajului realizat In randul functionarilor publici din APC,
jumadtate dintre acestia (51%) au ajuns in functia actuala prin concurs, aproxi-
mativ un sfert au fost promovati (23%) si 19% au ocupat functia publica actuala
prin transfer. 72% din functionarii care au trecut prin concurs au mentionat ca
s-au aplicat ca metode de selectie atat proba scrisa, cat si interviul, pe cand 23%
au mentionat ca au trecut doar printr-o proba de selectie (prin proba scrisa -
19% si prin interviu - 4%), iar 5% din respondenti au indicat ca nu au trecut
nici prin una.

Cu referire la concurs, OSC-urile-participante la sondaj au expus opinia ca
selectia functionarilor publici se face si pe alte criterii decat cele obiective (le-
gale): 8 (47%) - politice, 5 (29%) - nepotism, 4 (24%) - prin cunostinte.

In Raportul de monitorizare a implementirii Strategiei RAP pentru anii
2016-2020, realizat de IDIS ,Viitorul” [12], s-a mentionat despre faptul ca nu
este asigurata transparenta procesului de selectare a candidatilor pentru fpcns
- publicarea anuntului privind desfasurarea concursului si a numelui persoanei
castigatoare nu asigura pe deplin transparenta acestor concursuri.

Functionarii publici participanti la sondaj, cel mai des, au indicat ca au
aflat despre functia lor actuala de la alte persoane (37%) sau prin intermediul
anunturilor de pe paginile web ale autoritatilor (29%). S-a constat c3, cel mai
frecvent, factorii care i-au determinat pe respondenti sa aleaga o cariera in ad-
ministratia publica au fost: oportunitatile de dezvoltare profesionala (56%), ac-
tivitatea interesantd (43%), siguranta postului (37%), oportunitatea de a fi in
serviciul societatii (33%) si de dezvoltare a carierei (26%).

Participantii la Masa rotunda (17 iulie 2020) consacrata Ocuparii functiei
publice s-au expus asupra necesitatii imbunatatirii acestei proceduri de perso-
nal, inaintand si unele Propuneri in acest sens.

Concluzii

Ocuparea functiei publice In baza de merit (concurs si promovare) ramane
a fi modalitatea preponderenta de accedere intr-o functie publica, insa lipsesc
informatii privind corectitudinea aplicarii procedurilor respective.

In autorititile APC se admint incalciri ale prevederilor legale privind inca-
drarea in functie public3, fiind aplicate alte modalitati de ocupare a functiei pu-
blice decat cele stabilite de lege, fapt demonstrat si prin opinia functionarilor
publici participanti la sonda;j.

Membrii comisiilor de concurs, precum si specialistii din SRU nu dispun de
capacitati suficiente privind realizarea eficienta a atributiilor care le revin in
organizarea si desfasurarea concursurilor.

Excluderea concursului ca modalitate obligatorie de ocupare a fpcns afectea-
za transparenta procesului de ocupare a acestor functii, permitand numirea in
aceste functii decizionale importante a oricarui functionar.

Nu au fost intreprinse actiuni de minimizare a influentei factorului uman in
realizarea procedurii de ocupare a functiei publice (prin introducerea etapei
centralizate/computerizate de selectare a candidatilor).
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Promovarea functiilor publice vacante ramane a fi mai putin activa din par-
tea autoritatilor publice.

Propuneri
In scopul imbunatatirii situatiei in domeniul ocupdrii functiei publice, se
propune:

introducerea/fortificarea normelor din cadrul normativ pentru a asigura
ocuparea functiilor publice in baza de merit (reintroducerea modalita-
tii de ocupare a fpcns prin concurs, elaborarea unor regulamente-model
pentru organizarea si desfasurarea concursurilor etc.);

modificarea Regulamentului cu privire la ocuparea functiei publice prin
concurs (anexa nr. 1 la Hotararea Guvernului nr.201/2009): concretiza-
rea listei documentelor necesare pentru prezentare, a termenelor de soli-
citare a certificatelor ANI, CNA, SIS pentru fpcns etc.;

dezvoltarea competentelor/instruirea membrilor comisiilor de concurs
pentru a fi capabili sa realizeze eficient procedura de concurs;

elaborarea unor ghiduri de bune practici privind organizarea concursuri-
lor, tipuri de subiecte, planuri de interviu etc.;

monitorizarea implementarii procedurii de ocupare a functiei publice in
scopul asigurarii aplicarii conforme si uniforme a prevederilor cadrului
legal, precum si a transparentei acestui proces;

perfectionarea procedurii de recrutare si selectare in baza de merit prin
introducerea etapei centralizate de verificare a competentelor candidati-
lor (soft computerizat);

promovarea/dezvoltarea portalului guvernamental www.cariere.gov.md in
scopul recrutarii/atragerii mai multor candidati la concursurile de ocu-
pare a functiilor publice;

diversificarea metodelor de promovare a functiilor publice vacante;

analiza oportunitatii introducerii unor programe de acces rapid in functia
publicad pentru tineri (de tipul Young Professionals Programme), prin se-
lectie national3;

analiza oportunitatii concursului national pentru functia publica.

4.2.3. Evaluarea performantelor profesionale

Constatari

Legea cu privire la functia publicd si statutul functionarului public nr.
158/2008 [8] prevede procedura de evaluare a performantelor profesionale,
care este o componentd a managementului performantei. Procedura respectiva
are scopul de a contribui la reformarea sistemului de management in autorita-
tile publice prin trecerea de la aplicarea principiilor unui management orientat
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spre proces la principiile unui management orientat spre rezultate. Deoarece
performanta fiecarui functionar public are impact direct asupra performantei
subdiviziunii in care activeaza si, respectiv, a autoritatii publice, masurarea re-
zultatelor prin evaluarea performantelor la nivel de individ, subdiviziune struc-
turala si institutie este o conditie-cheie pentru aplicarea la timp a interventiilor
necesare si, ca rezultat, pentru realizarea cu succes a obiectivelor autoritatii
publice. Conform cadrului normativ (Legea nr.158/2008 [8] si Hotararea Gu-
vernului nr. 201/2009 - anexa nr.8 [9]), evaluarea anuala a performantelor
profesionale consta in aprecierea rezultatelor obtinute de functionarul public
comparativ cu rezultatele scontate. Modelul propus pentru implementare in Re-
publica Moldova are la baza principiile managementului prin obiective. Astfel,
conform procedurii, se apreciaza nivelul de realizare a obiectivelor individuale
de activitate ale functionarilor publici, care sunt corelate direct cu obiectivele
subdiviziunii in care activeaza functionarul public evaluat si criteriile de evalu-
are (criteriile de performanta).

Evaluarea performantelor profesionale individuale se face anual (in perioa-
da 15 decembrie - 15 februarie). In urma evaluirii performantelor profesiona-
le, functionarului public i se acorda unul dintre urmatoarele calificative: foarte
bine, bine, satisficitor si nesatisficitor. In conformitate cu Legea cu privire la
functia publica si statutul functionarului public [8], rezultatele evaluarii per-
formantelor profesionale se iau In considerare la luarea deciziilor cu privire la:
conferirea unui grad de calificare superior; promovarea intr-o functie publica
superioara; destituirea din functia publica. De asemenea, in cadrul procedurii
se identificd necesitatile de dezvoltare profesionald/instruire.

Analiza implementarii procedurii de evaluare a performantelor releva mai
multe dificultati in implementarea acesteia:

— orientarea preponderentd a managementului spre proces si nu spre re-
zultate;

— capacitati insuficiente de planificare, monitorizare si evaluare a perfor-
mantelor la nivel de autoritate publica si subdiviziune;

— cultura insuficienta de evaluare obiectiva a rezultatelor activitatii;

— lipsa abilitatilor si experientei in stabilirea obiectivelor individuale core-
late cu sarcinile din fisa postului, obiectivele subdiviziunii si ale autorita-
tii publice;

— rezistenta la schimbari manifestata atat de conducatori, cat si de subal-
terni.

In perioada 2013 - 2016, in autorititile publice s-a realizat si evaluarea per-
formantelor colective (la nivel de subdiviziune), reglementata prin Hotararea
Guvernului pentru aprobarea Regulamentului cu privire la evaluarea perfor-
mantei colective nr.94/2013.

Prin Hotararea Guvernului cu privire la modificarea si completarea Hotararii
Guvernuluinr.331/2012 siabrogarea unor hotarari ale Guvernului nr.145/2017
a fost abrogata Hotararea Guvernului pentru aprobarea Regulamentului cu pri-
vire la evaluarea performantei colective n.94/2013 - s-au introdus alte moda-
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litati de stabilire a sporurilor pentru functionarii publici (din ianuarie 2017 si
care au fost abrogate 1n august 2017).

In perioada de referints, la compartimentul respectiv din Legea nr.158,/2008
[8] au fost facute urmatoarele modificari:

— s-a specificat stabilirea obiectivelor si a indicatorilor de performanta
pentru functionarii publici cu functii de control al activitatii de Intre-
prinzator (Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative
nr.185/201739);

— 1n contextul introducerii Legii privind sistemul unitar de salarizare in sec-
torul bugetar nr.270/20183%!, s-a exclus una din deciziile care puteau fi
luate In baza rezultatelor evaluarii - cea cu privire la avansarea sau men-
tinerea fn trepte de salarizare, deoarece nu mai este relevant pentru noul
sistem de salarizare (Legea pentru modificarea si completarea unor acte
legislative nr.271/20183%2).

Prin Hotdrarea Guvernului cu privire la modificarea si completarea unor ho-
tariri ale Guvernului nr. 666/2017 s-a stabilit ca:

— modul si conditiile de acordare a altor plati de stimulare pentru functio-
narii publici, cu exceptia functionarilor publici de conducere de nivel su-
perior, se stabilesc prin act normativ cu caracter intern al autoritatii;

— pentru functionarii publici de conducere de nivel superior, alte plati de
stimulare se achita lunar, concomitent cu plata salariului, proportional
salariului de functie, fiind calculate conform metodei stabilite in anexa nr.
411la Hotararea Guvernului nr.331/2012 (abrogata prin Hotararea Guver-
nului nr.1231/2018).

Prin Hotdrarea Guvernului nr. 1231/2018 pentru punerea in aplicare a
prevederilor Legii privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar nr.
270/2018% a fost aprobat Regulamentul-cadru cu privire la modul de stabilire
a sporului pentru performanta personalului din unitatile bugetare (anexa nr. 3),
care prevede ca evaluarea performantelor se face trimestrial, iar sporul pentru
performantd se acorda lunar, conform performantei individuale obtinute, con-
comitent cu salariul si se aplica pe parcursul trimestrului curent, pentru rezul-
tatele activitatii desfasurate in trimestrul precedent.

Introducerea acestei evaluari trimestriale cu preluarea unor criterii de eva-
luare din procedura anuala de evaluare a performantelor a creat mai multe ne-
intelegeri, confuzii, neconcordante intre aceste proceduri, bulversand functio-

3 Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative nr.185/2017: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=101154&lang=ro

3 Legea privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar: https://www.legis.md/cauta-
re/getResults?doc_id=123334&lang=ro

2 Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative nr.271/2018: https://www.legis.
md/cautare/getResults?’doc_id=109826&lang=ro

3 Hotararea Guvernului nr. 1231/2018 pentru punerea in aplicare a prevederilor Legii privind
sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar nr. 270/2018: https://www.legis.md/cautare/
getResults?doc_id=122991&lang=ro
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narii publici si introducand si mai mult subiectivism si formalism in aplicarea
ambelor proceduri, stirbind din valoarea/importanta evaluarii anuale. Despre
aceste aspecte ale realizarii procedurilor de evaluare trimestriala si evaluare
anuala a performantelor profesionale au vorbit functionarii publici-participanti
la Masa rotunda din 7 august 2020, dedicata acestui subiect - Evaluarea perfor-
mantelor profesionale ale functionarului public.

Sondajul realizat In randul functionarilor publici a continut mai multe Intre-
bari cu referire la procedura respectiva de personal. Astfel, referitor la etapele
procedurii anuale de evaluare, 90% din respondenti au mentionat c3, in ultimii
doi ani, performanta lor a fost evaluata prin fisa anuala de evaluare a perfor-
mantei. Dintre acestia, circa 80% considera ca rezultatul evaluarii reflecta co-
rect performanta lor. Majoritatea respondentilor (94%) au luat cunostinta cu
fisa de evaluare a performantei dupa ce aceasta a fost completata, au discutat
obiectivele de performanta inainte de ultima evaluare (85%) si au participat la
interviul de evaluare (88%).

Potrivit respondentilor, cel mai des, rezultatele evaluarii performantelor au
fost utilizate pentru a-i ajuta sa-si Imbunatateasca performanta (48%), a-i mo-
tiva sd munceasca cu devotament (34%), a evalua la ce cursuri de instruire tre-
buie sa participe (27%).

Functionarii publici participanti la sondaj au fost indemnati sa-si exprime
parerea despre unele afirmatii cu privire la monitorizarea obiectivelor. Astfel,
in proportie de 67%, respondentii au fost in totalitate de acord ca autoritatile in
care activeaza au seturi clare de scopuri si obiective, folosesc indicatori pentru
a urmdri performanta in raport cu obiectivele organizationale (64%). Cu afir-
matia ,programul de lucru si obiectivele mele sunt stabilite in baza scopurilor
si obiectivelor autoritatii mele” au fost total de acord 70% dintre participantii
la sondaj.

Majoritatea functionarilor publici de conducere (evaluatorii) sustin ca sunt,
in general, de acord cu afirmatia ca evaluarea performantei este luata in serios
(67%). In acelasi timp, 53% din ei au mentionat ci nu au instrumente pentru
a gestiona slaba performanta n randul angajatilor, simt presiunea de a oferi
calificative Tnalte angajatilor, chiar daca performanta lor este slaba (65%: 33%
- acord total si 32% - partial). Principalul motiv pentru care respondentii simt
aceasta presiune este ca atmosfera de munca ar putea fi afectata negativ.

Aceste ingrijorari/atitudini ale evaluatorilor se reflectd in datele cu privire la
rezultatele/calificativele obtinute de functionarii publici In ultimii ani, inclusiv
in 2019, prezentate In Raportul cu privire la functia publica si statutul functio-
narului public pentru 2019 [21]. Astfel, 99,5% din functionarii publici evaluati
din APC au obtinut calificativele foarte bine si bine. Aceste rezultate vin in di-
sonanta cu opinia cetatenilor despre rezultatele activitatii institutiilor statului,
serviciile acordate de catre autoritatile publice, ceea ce denota faptul ca auto-
ritatile publice/evaluatorii au o abordare mai mult formalista fata de aceasta
procedura.
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Concluzii

Evaluarea performantelor profesionale ale functionarilor publici inca nu a
devenit un instrument managerial prin care managerul/evaluatorul poate iden-
tifica/motiva angajatii performanti si ajuta pe cei cu performanta mai slaba.

Conducerea autoritatilor publice/evaluatorii inca nu au constientizat necesi-
tatea si utilitatea procedurii de evaluare.

Lipseste atitudinea serioasa si responsabila din partea tuturor partilor-par-
ticipante la proces, orientatd spre imbunatatirea performantei in administratia
publica.

Propuneri

In scopul imbunatatirii realizarii procedurii de evaluare a performantelor
profesionale ale functionarilor publici, se propune:

— introducerea evaluarii performantelor la nivel de autoritate publica, ceea
ce va necesita introducerea managementului performantei la toate nive-
lurile si va stimula abordarea bazata pe rezultate in activitatea adminis-
tratiei publice;

— modificarea procedurii de evaluare trimestriala a activitatii functionari-
lor publici prin transformarea sporului pentru performanta intr-un in-
strument managerial si pentru a exclude confuzia cu evaluarea anuala a
performantelor;

— examinarea oportunitatii de introducere a evaluarii performantei colec-
tive (instrument managerial util pentru realizarea obiectivelor la nivel de
subdiviziune/autoritate publica);

— analiza oportunitatii introducerii evaluarii externe, a evaluarii din partea
colegilor si a autoevaluarii;

— instruirea functionarilor publici de conducere/evaluatorilor cu referi-
re la aplicarea instrumentelor privind gestionarea performantei slabe a
functionarilor publici, cultura organizationald/mediul de lucru bazat pe
obiectivitate - oferire calificative reale, fara a afecta mediul/atmosfera de
lucru;

— modificarea pct.15 c) din Regulamentul cu privire la evaluarea perfor-
mantelor profesionale ale functionarului public (anexa nr.8 la Hotdrarea
Guvernului nr.201/2009 [9]), deoarece se refera la performanta colectiva,
care nu se mai aplica din 2017.

4.2.4. Promovarea functionarilor publici

Constatari

Promovarea este o modalitate de dezvoltare a carierei prin ocuparea unei
functii publice superioare celei exercitate si se face pe baza de merit, de catre
autoritatea publica in care functia publica respectiva este vacanta. Legea cu pri-
vire la functia publica si statutul functionarului public nr.158/2008 (art.45 alin.
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(4)) [8] prevedea ca promovarea in functie poate fi facuta doar in anumite con-
ditii, printre care si obtinerea calificativului foarte bine la ultima evaluare sau a
calificativului bine la ultimele 2 evaluari ale performantelor profesionale. Ulte-
rior (din 2017), au aparut si alte proceduri de evaluare a performantelor profe-
sionale (lunar/trimestrial), In urma carora functionarul public obtinea aceleasi
calificative ca si la evaluarea anuald a performantelor profesionale. Pentru a
clarifica 1n care situatii poate fi promovat in functie un functionar public, s-a
concretizat in lege ca doar 1n baza calificativelor obtinute la evaluarea anuala
a performantelor profesionale (Legea pentru modificarea si completarea unor
acte legislative nr.172/2017). Acelasi articol din legea mentionata stipuleaza
ca n situatia In care doi sau mai multi functionari publici indeplinesc conditiile
promovarii intr-o functie publica superioara, selectia se face pe baza de con-
curs, dar nu exista alte clarificari privind aplicarea acestei norme.

Datele din Raportul cu privire la functia publica si statutul functionarului
public pentru 2019 [21] denota faptul ca 16,8% din functiile publice ocupate
din APC (511 functii din totalul de 3060 functii) In 2019 au fost ocupate prin
promovare.

Conform datelor din sondajul realizat in cadrul APC, 41% dintre functiona-
rii publici-respondenti au avansat intr-o functie mai bung, in ultimii cinci ani.
Functionarii publici intervievati au mentionat ca printre criteriile care au ajutat
cel mai des la promovarea functionarilor din autoritatile lor sunt: performanta
in activitate (74%), vechimea in serviciul public (44%) si calitatea relatiei cu
superiorii (18%). Totodatd, cunostintele de specialitate (76%), munca in echi-
pa (60%), orientarea spre rezultate (51%), gandirea strategica si planificare
(49%), initiativa si inovatie (43%) se regdsesc In topul competentelor care, in
opinia respondentilor, i vor ajuta sa avanseze in cariera. 37% din respondenti
au declarat ca sunt increzatori (foarte/oarecum) ca vor fi promovati atunci cand
ating obiectivele profesionale/realizeaza bine activitatea.

Concluzii

— 1In autoritatile administratiei publice centrale existd posibilititi de dez-
voltare a carierei functionarilor publici.

Propuneri

— Pentru a perfectiona procedura de promovare a functionarilor publici, se
propune:

— reglementarea procedurii de promovare in functie in cazul cand exista
mai multi candidati eligibili;

— implementarea in autoritatile publice a unor programe de dezvoltare a
talentelor/succesiune manageriala In scopul pregatirii functionarilor pu-
blici cu potential pentru a fi promovati in functie.
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4.2.5. Dezvoltarea profesionala

Constatari

Un sistem eficient de instruire este vital pentru orice organizatie in scopul
dezvoltarii si mentinerii standardelor profesionale ale conduitei si performan-
tei personalului sau. Experienta tarilor dezvoltate demonstreaza ca un program
eficient de dezvoltare profesionala a personalului din autoritatile publice con-
tribuie la crearea unui corp de functionari publici cu capacitati inalte si motivare
puternica privind realizarea obiectivelor profesionale. Aceasta duce la sporirea
eficientei activitatii cotidiene, ceea ce Inseamna si sporirea valorii resurselor
umane din cadrul autoritatilor publice.

Serviciul public din Republica Moldova trebuie sa se adapteze la un sir de
schimbari care se produc intr-un timp foarte scurt. Personalul din autoritatile
publice se confrunta cu schimbari frecvente ale cadrului normativ, cu noi cerin-
te ale mediului extern/ale societatii, cu cerinte fata de modernizarea serviciilor
publice. Pentru a raspunde acestor cerinte, personalul trebuie sa fie calificat si
sa-si dezvolte permanent potentialul.

Intr-un mediu schimbitor in care activeazi autoritatile publice, un sistem
eficient de dezvoltare profesionala este absolut necesar pentru obtinerea si
mentinerea unui nivel scontat de performanta.

Realizarea politicii cu privire la dezvoltarea profesionala continua este pre-
vazutd de Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public
nr.158/2008 (art. 37-38) [8], care stabileste ca functionarul public are dreptul
si obligatia de a-si perfectiona, in mod continuu, abilitatile si pregatirea profe-
sionala si ca fiecare autoritate publica va asigura organizarea unui proces siste-
matic si planificat de dezvoltare profesionala continua a functionarilor publici.

Pentru a asigura realizarea prevederilor legale, a fost aprobat Regulamentul
cu privire la dezvoltarea profesionala continud a functionarilor publici (anexa
nr.10 la Hotararea Guvernului privind punerea in aplicare a prevederilor Le-
gii nr.158/2008 cu privire la functia publica si statutul functionarului public
nr.201/2009) [9], care contine reglementari cu privire la planificarea, organi-
zarea si desfasurarea procesului de dezvoltare profesionala continua. Regula-
mentul mentionat contine norme cu privire la diverse elemente ale sistemului
de dezvoltare profesionald continua: tipuri/forme de instruire, beneficiari, pro-
grame de instruire, prestatori de servicii de instruire, etape ale procesului de
instruire, finantarea acestuia, aspecte ale procedurii de achizitionare a servici-
ilor de instruire etc.

Conform acestor prevederi, se elaboreaza planuri de instruire a functionari-
lor publici atat la nivel national/centralizat, cat si la nivel de fiecare autoritate
publica.

In scopul profesionalizirii serviciului public prin imbunitatirea procesului
de dezvoltare profesionald a functionarilor publici, a fost elaborat si aprobat
Programul de instruire a functionarilor publici pentru anii 2016-20203*, un do-

3 Programul de instruire a functionarilor publici pentru anii 2016-2020: https://www.legis.md/
cautare/getResults?doc_id=94491&lang=ro
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cument strategic pentru o perioada de 5 ani, care constituie baza pentru elabo-
rarea planurilor anuale de instruire. Scopul Programului consta in consolidarea
competentelor profesionale ale functionarilor publici pentru prestarea unor
servicii publice calitative cetatenilor si societatii, precum si pentru realizarea
obiectivelor si prioritatilor Guvernului.

Actorul principal cu rol de elaborare, promovare, coordonare, monitorizare
a politicii si procedurii privind dezvoltarea profesionala a functionarilor publici
este Cancelaria de Stat (subdiviziunea responsabila de managementul functiei
publice), care nu dispune de capacitati suficiente pentru realizarea acestor sar-
cini.

In perioada supusi analizei (2016-2020), la compartimentul respectiv din
Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public n.158/2008
[8], precum si in Regulamentul cu privire la dezvoltarea profesionala continua a
functionarilor publici [9] nu au fost introduse modificari.

Pentru realizarea procesului de dezvoltare profesionald a personalului din
autoritatile publice, au fost aprobate:

— Hotararea Guvernului cu privire la comanda de stat pentru admiterea la
studii superioare de masterat profesional in cadrul Academiei de Admi-
nistrare Publica in anul de studii 2016-2017 nr. 691/2016;

— Hotararea Guvernului cu privire la comanda de stat privind admiterea la
studii superioare de master (ciclul II) in cadrul Academiei de Administra-
re Publica in anul de studii 2019-2020 nr.389/2019;

— Hotdrarea Guvernului cu privire la comanda de stat privind dezvoltarea
profesionala a personalului din autoritdtile publice: in anul 2017 - nr.
1400/2016 (1650 persoane); in anul 2018 - nr. 49/2018 (700 persoane),
inanul 2019 - nr. 121/2019 (1610 persoane), in anul 2020 - nr. 18/2020
(1060 persoane).

Conform informatiei din Raportul cu privire la functia publica si statutul
functionarului public pentru 2019 [21], pe parcursul anului au beneficiat de
instruiri 7193 functionari publici din APC (80,6% din numarul total de functi-
onari publici).

Autoritatile publice au obligatia sa asigure fiecarui functionar public diverse
forme de dezvoltare profesionald continua cu o durata de cel putin 40 de ore
anual, sa prevada in buget mijloace pentru finantarea procesului de dezvoltare
profesionald in marime de cel putin 2% din fondul de salarizare. in 2019 gradul
de conformare a instruirii functionarilor publici la cerintele cadrului normativ
(minim 40 ore) a fost de doar 66,5%.

Activitatile de instruire au fost realizate cu suport financiar din mai multe
surse:

— bugetul de stat - pentru finantarea comenzii de stat (stabilitd anual Aca-
demiei de Administrare Publicd);

— bugetul autoritatilor publice - pentru activitati de instruire interna;

— suportul partenerilor de dezvoltare.
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In anul 2020, cu suportul partenerilor de dezvoltare (proiect finantat
de Uniunea Europeand) a fost pilotat un Program de dezvoltare manage-
riald pentru un grup de functionari publici de conducere din 5 ministere
si din Cancelaria de Stat. Instruirea obligatorie a functionarilor publici
de conducere iIn domeniul managementului este o practica specifica mai
multor tari europene.

Pe piata serviciilor de instruire nu exista diversitate de prestatori spe-
cializati In domeniul administratiei publice, capabili sa livreze servicii de
calitate conform necesitatilor functionarilor publici si specificului activi-
tatii din autoritatile publice.

In sondajul functionarilor publici din APC, 74% dintre respondenti au men-
tionat ca In ultimele 12 luni au participat la un curs de instruire din partea au-
toritatii In care activeaza. Dintre acestia, 28% nu cunosc din care fonduri a fost
acoperita instruirea, 28% sustin ca a fost finantata din fonduri bugetare, iar
18% dintre functionari au spus ca cursurile de instruire au fost finantate din
fondul partenerilor de dezvoltare. Despre utilitatea acestor instruiri, 81% au
relatat ca nevoile de instruire identificate la ultima evaluare a performantei au
fost acoperite partial sau in Intregime, iar 77% au spus ca instruirile au fost
foarte sau destul de utile pentru desfasurarea activitatii lor.

Cu referire la principalele probleme legate de instruirea personalului in au-
toritatile in care activeaza, functionarii publici intervievati au mentionat ur-
matoarele: finantarea insuficienta pentru instruire in afara autoritatii (30%) si
asigurarea unui numar mic de cursuri de instruire din partea autoritatii (28%).

Concluzii

Gradul de conformare a instruirii functionarilor publici la prevederile legale
(minim 40 ore anual) ramane a fi scazut (doar 66,5%).

Volumul si calitatea activitatilor de dezvoltare profesionala inca nu asigura
crearea/dezvoltarea competentelor necesare tuturor categoriilor de functio-
nari pentru exercitarea eficienta de catre acestia a sarcinilor si atributiilor de
serviciu. Procesul de dezvoltare profesionala a personalului Inca nu a devenit
unul prioritar pentru conducatorii autoritatilor publice.

Reteaua prestatorilor de servicii de instruire ramane a fi slab dezvoltata,
precum si coordonarea procesului de dezvoltare profesionala a functionarilor
publici.

Oferirea unor servicii de calitate cetatenilor necesita sporirea nivelului de
profesionalism in serviciul public si a nivelului de constientizare de catre func-
tionarii publici a necesitatii de manifestare a unui comportament etic si integru.

Propuneri

In scopul imbunatitirii sistemului de dezvoltare profesionald a functionari-
lor publici, se propune:
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— consolidarea rolului si a capacitatilor Cancelariei de Stat/subdiviziunii
responsabile de a elabora, organiza, coordona, monitoriza si evalua pro-
cesul de dezvoltare profesionald a functionarilor publici;

— elaborarea unui nou document strategic privind dezvoltarea profesionala
a functionarilor publici;

— reviziurea Regulamentului cu privire la dezvoltarea profesionala conti-
nua a functionarilor publici [9] in scopul imbunatatirii acestuia prin com-
pletarea cu reglementari privind abordarea actuala a dezvoltarii profesi-
onale a functionarilor publici;

— introducerea in cadrul normativ a unor norme privind obligativitatea
unor programe de dezvoltare manageriald a functionarilor publici de con-
ducere/fpcns;

— generalizarea analizelor nevoilor de instruire ca element premergator
elaborarii planurilor de dezvoltare profesionala;

— elaborarea/aprobarea unor cerinte clare pentru toate elementele siste-
mului de instruire (spre ex., cerinte pentru prestatorii serviciilor de in-
struire, reglementarea procedurii de Inregistrare/certificare a programe-
lor de instruire a functionarilor publici cu o duratd mai mare de 8 ore
etc.);

— crearea si aplicarea unui sistem de asigurare a calitatii instruirii functio-
narilor publici;

— responsabilizarea conducatorilor autoritatilor publice privind necesita-
tea respectarii tuturor prevederilor cadrului normativ in domeniul dez-
voltarii profesionale a personalului;

— dezvoltarea retelei de prestatori de servicii de instruire a personalului
din autoritatile publice si gestionarea corespunzatoare a acesteia;

— alocarea resurselor financiare sustenabile pentru dezvoltarea profesio-
nald a functionarilor publici;

— Imbunatatirea managementului resurselor umane la nivelul fiecarei au-
toritati publice pentru ca acestea sa fie capabile sa asigure dezvoltarea
profesionala a functionarilor publici atat prin instruire externa, cat si prin
instruire interna.

7.2.6. Motivarea functionarilor publici

Constatari

In acceptiunea modern3, din perspectiva MRU, oamenii nu sunt angajati doar
pentru a ocupa anumite posturi vacante si a primi remunerare pentru munca
efectuatd, dar si pentru contributia si rolul lor important pe care il pot avea
in cadrul institutiei. Acest lucru este cu atat mai evident cu cat, in mediul so-
cioeconomic actual caracterizat prin concurentd, dinamism si interdependenta,
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multe din dificultatile sau succesele institutiilor au la baza resursele umane si
calitatea managementului acestora. Astfel, resursele umane constituie un po-
tential deosebit care trebuie inteles, motivat si implicat direct si cat mai deplin
in realizarea obiectivelor institutiei. Existenta unui personal motivat, dedicat
activitatii profesionale si orientat spre realizarea misiunii institutiei reprezinta
unul dintre factorii de succes 1n asigurarea performantei optime individuale si
organizationale.

Motivarea functionarilor publici (financiara, nefinanciara) este prevazuta in
Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public [8].

In perioada 2016-noiembrie 2018 functionarii publici au beneficiat de sa-
larizare conform Legii privind sistemul de salarizare a functionarilor publici
nr.48/2012% si a Hotararii Guvernului nr.331/20123¢,

Din decembrie 2018 functionarii publici reprezinta una din categoriile de
angajati din sectorul bugetar care se salarizeaza conform prevederilor Legii
privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar nr. 270/2018 [31],
precum si a Hotararii Guvernului nr. 1231/2018 pentru punerea in aplicare a
prevederilor Legii privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar nr.
270/2018 [33].

Conform prevederilor legale, salariul lunar al functionarilor publici (cu ex-
ceptia functionarilor publici cu statut special) este constituit din:

a) partea fixd, compusa din: salariul de baza, sporul lunar pentru gradul de cali-
ficare, sporul lunar pentru detinerea titlului stiintific si/sau stiintifico-didac-
tic;

b) partea variabila, care cuprinde: sporul pentru performanta, sporuri pentru
munca suplimentara si/sau pentru munca prestata in zilele de sarbatoare
nelucratoare si/sau in zilele de repaus, supliment pentru participare in pro-
iecte de dezvoltare in domeniul de competenta in cadrul unitatii bugetare in
care este angajat, premii unice (suspendat pentru anul 2019), premiu anual
(introdus prin Legea nr. 175/2019 la finele anului 2019).

Pe parcursul anului 2019 in Legea nr.270/2018 au fost introduse mai
multe modificari. Astfel, prin Legea pentru modificarea unor acte legislative
nr.63/2019 au fost modificate clasele de salarizare pentru mai multe titluri de
functii publice, iar prin Legea nr. 175/2019 pentru modificarea Legii privind
sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar nr. 270/2018 au fost introduse
modificari cu caracter de concretizare/clarificare a unor notiuni/situatii, nor-
me cu privire la premiul anual, modificari ale claselor de salarizare pentru mai
multe titluri de functii publice etc. Legea nr.270/2018 a fost modificata de 3 ori
si pe parcursul anului 2020.

% Legea privind sistemul de salarizare a functionarilor publici nr.48/2012: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=110276&lang=ro

3% HotdrareaGuvernuluinr.331/2012: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=110466&
lang=ro
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Mai mult de jumatate (54%) din functionarii publici-participanti la sondaj
au mentionat nivelul scazut de salarizare ca unul din principalele obstacole in
respectarea normelor de conduita profesionala.

Prin Legea pentru modificarea si completarea unor acte legislative
nr.172/2017 [26] s-au modificat normele din art. 42 din Legea cu privire la
functia publica si statutul functionarului public nr.158/2008 [8] cu referire la
alocarea indemnizatiei de somer si a indemnizatii de eliberare din serviciu in
cazul lichidarii autoritatii publice, al reducerii efectivului de personal sau al li-
chidarii functiei publice.

Functionarii publici care nu pot fi transferati si/sau angajati sunt eliberati
din functie, beneficiind de plata unei indemnizatii de somaj in marime de un
salariu mediu lunar si a unei indemnizatii de eliberare din serviciu calculate in
corespundere cu vechimea in serviciul public dupa cum urmeaza:

a) in marime de 2 salarii medii lunare - pentru o vechime de la 2 la 7 ani;
b) in marime de 4 salarii medii lunare - pentru o vechime de la 7 la 15 ani;

¢) in marime de 6 salarii medii lunare - pentru o vechime mai mare de 15 ani.

Conform prevederilor art.40 din Legea nr.158/2008 [8], functionarul public
este motivat/stimulat pentru exercitarea eficienta a sarcinilor si atributiilor
sale, manifestarea spiritului de initiativa in activitatea profesionala. Pentru suc-
cese deosebite 1n activitate, merite fata de societate si fata de stat, functionarul
public poate fi decorat cu distinctii de stat. De asemenea, cadrul legal preve-
de motivarea/stimularea functionarului public prin oferirea oportunitatilor de
dezvoltare si avansare 1n cariera profesionala. Printre actiunile de motivare ne-
financiara a functionarilor se inscrie si instituirea zilei profesionale (23 iunie).

Motivarea functionarilor publici se realizeaza de catre conducatorii autori-
titilor publice si ai subdiviziunilor. in scopul oferirii suportului informational si
metodologic necesar conducatorilor de diferite niveluri in domeniul motivarii
personalului administrat, pe pagine web a Cancelariei de Stat exista recoman-
dari metodice pentru managerii din serviciul public, care contin notiuni de baza
privind motivatia/motivarea si tipurile acesteia, factorii implicati si rolul aces-
tora, tehnici si instrumente eficiente de motivare nefinanciara a personalului,
practici pozitive si studii de caz in domeniu.

Rolul primordial al motivarii personalului in realizarea obiectivelor autori-
tatilor publice a fost mentionat si de functionarii publici-participanti la sondaj.
Astfel, 60% dintre acestia considera cad una din cele mai importante componen-
te din RAP cu privire la resursele umane, care necesita solutionare in urmatorii
ani, este sistemul de motivare financiara si nefinanciara.

Concluzii

— Motivarea functionarilor publici este importantad si vitala in atingerea re-
zultatelor/performantei in activitatea functionarilor publici/autoritatii
publice.

— Responsabilitatea pentru aplicarea eficientd a procedurii de motivare a
functionarilor publici apartine conducatorilor (de nivel mediu si superi-
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or). Deseori conducatorii nu acorda atentia cuvenita tehnicilor/mecanis-
melor de motivare nefinanciara a functionarilor publici, care au o influ-
entd destul de mare asupra satisfactiei functionarilor publici la locul de
munca si asupra rezultatelor obtinute.

Sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar (Legea nr. 270/2018) este
un sistem complex si foarte important, care necesita ajustarea periodica a mai
multor norme privind solutionarea diverselor situatii aparute in procesul im-
plementarii acestuia.

Cu toate ca salariul mai multor categorii de functionari s-a majorat, acesta
ramane a fi unul neatractiv pentru persoane performante.

Propuneri

In scopul perfectionirii sistemului de motivare financiar si nefinanciara
a functionarilor publici, se propune:

diversificarea metodelor/actiunilor de motivare a functionarilor publici
pentru a spori atractivitatea functiei publice si a putea recruta personal
mai calificat/cu potential pentru incadrare in functie publica;

instruirea conducatorilor (de nivel mediu si superior) privind diverse
tehnici/metode de motivare a personalului; includerea subiectului pri-
vind motivarea personalului in programe de dezvoltare manageriala;

reglementarea acordarii functionarilor publici a suplimentului pentru
participare in proiecte de dezvoltare in domeniul de competenta in cadrul
autoritatii publice;

examinarea oportunitatii de corelare a evaluarii in mod obiectiv a perfor-
mantelor individuale cu nivelul de salarizare;

realizarea unor analize complexe a implementarii prevederilor Legii nr.
270/2018 (de catre Ministerul Finantelor) cu luarea masurilor de rigoare
pentru a asigura implementarea principiilor care stau la baza sistemu-
lui unitar de salarizare, printre care nediscriminare, echitate si coerenta
(asigurarea tratamentului egal si a remunerarii egale pentru munca de
valoare egald), transparenta etc.

4.2.7. Etica siintegritatea functionarilor publici

Constatari

Managementul integritatii se refera la cadrul formal care introduce mediul
etic pentru unele categorii de functionari. Comisia Europeana examineaza acest
domeniu in contextul politicilor anticoruptie. Cadrul managementului integri-
tatii promoveaza principiile europene de administrare din punctul de vedere al
neutralitatii si impartialitatii serviciului public.
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In Republica Moldova a fost pus in functiune cadrul normativ al managemen-
tului integritatii, care este destul de voluminos (dupa numar de acte si regle-
mentdri), printre care:

— Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public nr.
158/2008 [8];

— Legea privind Codul de conduita a functionarului public nr. 25/2008%’;
— Legeanr. 132/2016 cu privire la Autoritatea Nationala de Integritate;

— Legeanr. 133/2016 privind declararea averii si a intereselor personale;
— Legea integritatii nr. 82/2017;

— Legeanr. 122/2018 privind avertizorii de integritate;

— Hotdrarea Guvernului privind punerea in aplicare prevederilor Legii
nr.158/2008 cu privire la functia publica si statutul functionarului public
nr. 201/2009 (anexa nr.7) [9];

— Hotéararea Guvernului privind regimul juridic al cadourilor nr.116,/202038
etc.

Raportul cu privire la functia publica si statutul functionarului public pentru
2019 [21] contine date cu privire la numarul functionarilor publici sanctionati
(387 (4,3%) functionari publici din APC), dar nu ofera informatii privind tipul
abaterilor disciplinare pentru care au fost sanctionati. Astfel, nu este posibil de
stabilit numarul functionarilor publici care au fost sanctionati anume pentru
incalcarea normelor de conduita a functionarului public. Totodata, 23% din
functionarii publici-participanti la sondaj au mentionat ca, In ultimii trei ani,
in autoritatea in care activeaza au fost cazuri cand anumiti functionari au fost
sanctionati pentru Incalcarea normelor de conduita profesionala.

Prin Legea integritatii nr. 82/2017% a fost reglementat domeniul integritatii
in sectorul public la nivel politic, institutional si profesional, responsabilitatile
entitatilor publice, ale autoritatilor anticoruptie si ale altor autoritati compe-
tente pentru cultivarea, consolidarea si controlul integritatii In sectorul public,
domeniile importante pentru cultivarea integritatii in sectorul privat in proce-
sul de interactiune cu sectorul public si pentru sanctionarea lipsei de integritate
in sectoarele public si privat.

In temeiul art.16 din Legea integrititii nr. 82/2017, a fost aprobat Regula-
mentul cu privire la regimul juridic al cadourilor (Hotararea Guvernului pri-
vind regimul juridic al cadourilor nr.116/2020 [38]), care determina modul de
activitate a Comisiei de evaluare si evidenta a cadourilor, precum si modul de
evidentad, evaluare, pastrare, utilizare si rascumparare a cadourilor oferite din

¥ Legea privind Codul de conduitd a functionarului public nr. 25/2008: https://www.legis.md/
cautare/getResults?doc_id=107130&lang=ro

3 Hotararea Guvernului privind regimul juridic al cadourilor nr.116/2020: https://www.legis.
md/cautare/getResults?doc_id=120625&lang=ro

¥ Legea integritatii nr. 82/2017: https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=120706&lan-
g=ro
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politete sau cu prilejul actiunilor de protocol si a cadourilor inadmisibile oferite
agentilor publici in sensul art. 3 din Legea integritatii nr. 82/2017.

Autoritatea Nationala de Integritate asigura integritatea in exercitarea func-
tiei publice, in prevenirea coruptiei prin realizarea controlului averii si al in-
tereselor personale si privind respectarea regimului juridic al conflictelor de
interese, al incompatibilitatilor si al restrictiilor.

Pe parcursul anului 2019, ANI*® a emis 94 acte de constatare a Incalcarii re-
gimului juridic al averii si intereselor personale, al conflictelor de interese, in-
compatibilitatilor, restrictiilor si limitarilor care au vizat diferite categorii de
functionari, inclusiv 13 functionari publici.

In vederea implementarii corecte a legislatiei, pe parcursul anilor au fost or-
ganizate activitati de instruire in domeniu de citre CNA, ANI, Academia de Ad-
ministrare Publica (presteaza cursul de instruire ,Etica si integritate”).

Exista documente strategice in domeniu. Actualmente este in vigoare Strate-
gia nationala de integritate si anticoruptie 2017-2020 (Hotararea Parlamentu-
lui nr.56/2017%).

Participantii la Masa rotundd din 11 septembrie 2020 dedicata subiectului
Etica si integritatea functionarilor publici s-au expus asupra faptului ca cadrul
normativ este foarte voluminos, dispersat, cu multe neconcordante si situatii
neclare din punct de vedere al aplicarii normelor legale.

Mai mult de jumatate dintre functionarii publici-participanti la sondaj au
fost de parerea ca in Republica Moldova exista coruptie, dintre care 44% cred ca
acest fenomen este general, are loc la toate nivelurile, iar 13% sustin ca doar la
niveluri inalte exista coruptie. Totodata, putin peste o treime dintre respondenti
considera ca atat coruptia (36%), cat si conflictul de interese (39%) sunt foarte
sau destul de raspandite in randul functionarilor publici din Republica Moldova.

Nivelul scazut de salarizare (54%), comportamentul cetdateanului fata de
functionarul public (39%), nivelul scazut al moralitatii functionarilor publici
(25%), lipsa culturii organizationale (20%), coruptia (18%), nivelul scazut de
instruire a functionarilor publici (17%), sprijinul insuficient din partea condu-
cerii In ceea ce priveste insusirea valorilor si a standardelor etice (12%) sunt
percepute drept principalele obstacolele in respectarea normelor de conduita
profesionala a functionarilor publici.

Concluzii

Cadrul normativ in domeniul eticii si integritatii functionarilor publici este
foarte voluminos, dispersat in foarte multe acte normative.

Chiar daca legislatia Tn domeniul eticii si integritatii a fost adoptatd, aceasta
este Inca insuficientd, iar practica de implementare a acesteia nu asigura neu-
tralitatea politica si impartialitatea functionarilor publici.

4 ANI: Raport de activitate pentru anul 2019: https://cni.md/sites/default/files/Raport%zo
ani%202019.pdf

4 Strategia nationald de integritate si anticoruptie 2017—2020: https://www.legis.md/cautare/
getResults?doc_id=99502&lang=ro
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In prezent, inci nu existi un mecanism de monitorizare a implementarii Co-
dului de conduitd, autoritatile publice inca nu monitorizeaza si nu raporteaza
despre aplicarea legii in cauza.

Integritatea, zero toleranta la coruptie inca nu au devenit valori de baza in
cultura organizationala a autoritatilor publice, care trebuie promovate prin
comportamentul cotidian al conducatorilor.

Masurile Intreprinse in scopul constientizarii si aplicarii normelor de condu-
ita si de integritate de catre functionarii publici inca nu sunt suficiente, nu sunt
destul de proactive.

Propuneri
In scopul imbunétitirii situatiei in domeniul eticii si integrititii functionari-
lor publici, se propune:
— educarea functionarilor publici prin exemplul propriu de comportament
etic si integru al conducatorilor de diferit nivel;

— includerea aspectelor strategice privind etica si integritatea functionari-
lor publici intr-un singur document strategic care vizeaza modernizarea
administratiei publice (componenta resurse umane);

— promovarea prin diverse metode (informare/instruire, materiale vizua-
le/publicitare, proceduri adecvate descrise etc.) a normelor de etica in
randul functionarilor publici, in special, aspectul aplicativ al acestora;

— elaborarea unui mecanism viabil de sanctionare pentru incalcari, aplica-
bil in diverse situatii, inclusiv in scopul minimizarii influentei politicului
in treburile administrative;

— introducerea monitorizarii Codului de conduita a functionarului public;

— imbunatatirea dialogului intre toate autoritatile publice cu competente in
domeniu si actionarea In mod coordonat;

— sistematizarea/simplificarea prevederilor in domeniu intr-un mod mai
accesibil pentru a putea fi Insusite/retinute si aplicate de catre fuctionarii
publici;

— dezvoltarea/crearea unei culturi organizationale axate pe valori de inte-
gritate;

— introducerea schimbului de experienta, a practicilor bune Intre autorita-
tile publice;

— dezvoltarea mecanismelor privind transparenta si accesul la informatii
de interes public;

— analiza oportunitatii dezvoltarii serviciilor electronice.
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SUMAR EXECUTIV

Acest studiu a fost efectuat de compania Magenta Consulting pentru Asocia-
tia pentru Guvernare Eficienta si Responsabila AGER.

Cercetarea a fost realizata in contextul implementarii proiectului ,Grup de
lucru comun al OSC-urilor din Republica Moldova si Romania pentru promova-
rea unei reforme a administratiei publice transparente si durabile in vecinata-
tea UE”, sustinut financiar de catre Ambasada Olandei la Bucuresti.

Scopul studiului este de a identifica opiniile functionarilor publici din ad-
ministratia publica centrala cu referire la cariera profesionala.

La cercetare au participat 1895 de functionari publici din 12 autoritati ale
administratiei publice centrale si institutiile din subordinea acestora. Sondajul
a fost realizat prin metoda CAWI - interviu web asistat de calculator - respon-
dentii au raspuns la chestionar prin accesarea unui link. Colectarea datelor a
avut loc In perioada 26 martie - 3 iunie 2020.

Datele socio-demografice despre participantii la sondaj sunt prezentate in
introducerea raportului.

In primul capitol sunt relatate opiniile functionarilor publici cu privire la
implementarea procedurilor de personal in administratia publici centrala. In
particular sunt prezentate parerile respondentilor despre — ocuparea functiilor
publice, evaluarea performantelor si monitorizarea obiectivelor, promovare, in-
struire, resurse si mediul de lucru.

Cu privire la ocuparea functiilor publice In administratia publica centrala,
s-a constat ca, cel mai frecvent, factorii care i-au determinat pe respondenti
sa aleaga o cariera In administratia publica sunt: oportunititile de dezvoltare
profesionala (56%), activitatea interesata (43%), siguranta postului (37%) si
oportunitatea de a fi In serviciul societatii (33%). Jumatate dintre functionarii
publici intervievati au ajuns in functia publica prin concurs si in cazul a circa
trei sferturi dintre acesti respondenti s-au aplicat ca metode de selectie atat
proba scrisa, cat si interviul (72%). Cel mai des, respondentii mentioneaza ca au
aflat despre functia lor actuala de la alte persoane (37%) sau prin intermediul
anunturilor de pe paginile web ale autorititilor (29%). In opinia a circa juma-
tate dintre functionarii participanti la sondaj, factorii care au fost importanti in
obtinerea postului actual sunt - experienta profesionala anterioara si compe-
tentele specifice postului.

In proportie de 90% respondentii au mentionat ci in ultimii doi ani, perfor-
manta lor a fost evaluata prin fisa anuala de evaluare a performantei. Dintre
acestia, circa 80% considera cd rezultatul evaluarii reflecta corect performanta
lor. Majoritatea respondentilor au luat cunostinta de fisa de evaluare a perfor-
mantei dupa ce aceasta a fost completata, iar circa 85-88% au discutat obiec-
tivele de performanta Tnainte de ultima evaluare si au participat la interviul de
evaluare.

Potrivit respondentilor, cel mai des, rezultatele evaluarii performantei au
fost utilizate pentru a-i ajuta sa-si imbunatateasca performanta (48%), sa-i mo-
tiveze sa munceasca cu devotament (34%) si sd li se acorde un spor (31%).
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Circa jumatate dintre functionarii de conducere nu sunt de acord cu afirma-
tia cd au instrumente pentru a gestiona slaba performanta in randul angajatilor,
iar doua treimi dintre acestia simt presiunea de a oferi calificative Tnalte mem-
brilor echipei lor, chiar daca performanta lor este slaba. Principalul motivul
pentru care respondentii simt aceasta presiune este ca atmosfera de munca ar
putea fi afectata negativ.

Functionarii publici au fost indemnati sa-si exprime parerea despre unele
afirmatii cu privire la monitorizarea obiectivelor. Astfel, in proportie de 64-
67%, respondentii au fost in totalitate de acord ca autoritatile in care activeaza
au seturi clare de scopuri si obiective, si folosesc indicatori pentru a urmari
performanta in raport cu obiectivele organizationale. Cu afirmatia - ,programul
de lucru si obiectivele mele sunt stabilite in baza scopurilor si obiectivelor auto-
ritatii mele” au fost total de acord 70% dintre participantii la sonda;j.

In cariera din administratia public3, circa 41% dintre functionari nu au avan-
sat niciodata Intr-un post mai bun. Pe de alta parte, aceeasi pondere de respon-
denti au avansat intr-o functie mai buna, in ultimii cinci ani. Functionarii publici
intervievati au mentionat ca printre criteriile care au ajutat cel mai des la pro-
movarea angajatilor din autoritatile lor sunt - performanta in activitate (74%),
vechimea in serviciul public (44%) si calitatea relatiei cu superiorii (18%). Tot-
odatd, cunostintele de specialitate (76%), munca in echipa (60%), orientarea
spre rezultate (51%), gandirea strategica si planificare (49%) se regasesc in
topul competentelor, care in opinia respondentilor, 1i vor ajuta sa avanseze in
carierd. In ceea ce priveste nivelul de incredere in faptul ci vor fi promovati
atunci cand ating obiectivele profesionale, circa 37% se declara foarte sau oa-
recum increzatori.

Cu referire la instruirea personalului in administratia publica central3, trei
patrimi dintre respondenti au spus ca in ultimele 12 luni au participat la un curs
de instruire din partea autoritatii in care activeaza. Dintre acestia, 28% nu cu-
nosc din care fonduri a fost acoperita instruirea, 28% sustin ca a fost finantata
din fonduri bugetare, iar in cazul a 18% dintre functionari, cursurile de instruire
au fost finantate din fondul partenerilor de dezvoltare. Despre utilitatea acestor
instruiri, 81% au relatat ca nevoile de instruire identificate la ultima evaluare
a performantei au fost acoperite partial sau in intregime, iar circa 77% au spus
ca instruirile au fost foarte sau destul de utile pentru desfasurarea activitatii lor.

Fiind intrebati despre principalele probleme legate de instruirea personalu-
lui In autoritatile lor, functionarii publici intervievati au mentionat - finantarea
insuficienta pentru instruire n afara autoritatii (30%) si asigurarea unui numar
mic de cursuri de instruire din partea autoritatii (28%).

Despre resursele disponibile si conditiile de munca, cei mai multi respon-
denti si-au declarat acordul ca acestea sunt suficiente si le permit sa realizeze
bine activitatea. Toti functionarii intervievati au afirmat cd au acces permanent
la un computer si circa 20% dispun de un telefon mobil de serviciu.

Potrivit unei ponderi de 23%, in ultimii trei ani, In autoritatea lor au fost
cazuri cand anumiti functionari au fost sanctionati pentru incalcarea normelor
de conduita profesionala.
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Putin peste jumatate dintre respondenti sunt de parerea ca in Republica
Moldova exista coruptie, dintre care 44% cred ca acest fenomen este general,
are lor la toate nivelurile, iar 13% sustin ca doar la niveluri inalte exista corup-
tie. Totodata, putin peste o treime dintre participantii la sondaj considera ca
atat coruptia (36%), cat si conflictul de interese (39%) sunt foarte sau destul
de raspandite in randul functionarilor publici din Republica Moldova. Circa 44-
49% nu cunosc sau nu au raspuns la aceste intrebari.

Nivelul scazut de salarizare (54%), comportamentul cetdteanului fata de
functionarul public (39%) si nivelul scazut al moralitatii functionarilor publici
(25%) sunt percepute drept principalele obstacolele in respectarea normelor
de conduita profesionala a functionarilor publici.

In capitolul doi sunt relatate perceptiile functionarilor publici cu referire la
eficienta masurilor de reforma in administratia publica centrala. La consultarile
organizate de Cancelaria de Stat pe tema ,Reforma administratiei publice” au
participat 14% dintre functionarii publici intervievati, iar peste jumatate dintre
ei nu au luat parte la consultari. Fiind iIndemnati sa evalueze masura in care
Strategia privind reforma administratiei publice pentru anii 2016-2020 ras-
punde la rezolvarea problemelor identificate de ei mai devreme, 20% au ras-
puns ,in totalitate” sau ,in mare masurd”. In proportie de 54%, functionarii nu
au oferit un raspuns la aceasta intrebare.

Cei mai multi respondenti considera ca cele mai importante componente din
SRAP cu privire la resursele umane, care necesita solutionarea in urmatorii ani
sunt: dezvoltarea competentelor profesionale (61%), perfectionarea sistemului
de motivare financiara si nefinanciara (60%) si clarificarea rolurilor si respon-
sabilititilor fiecdrei categorii de personal (41%). In acelasi timp, in urmatorii
cinci ani, circa jumatate dintre functionarii publici intervievati se asteapta la
imbunatatiri in domenii, precum sunt - modernizarea administratiei publice
(57%) si independenta administratiei fatd de influenta politica (53%).
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INTRODUCERE

Asociatia pentru Guvernare Eficienta si Responsabila AGER, in parteneriat
cu Institutul de Politici Publice Bucuresti, implementeaza proiectul ,,Grup de lu-
cru comun al OSC-urilor din Republica Moldova si Romania pentru promovarea
unei reforme a administratiei publice transparente si durabile In vecinatatea
Uniunii Europene”, sustinut financiar de Ambasada Olandei la Bucuresti, care
are drept scop promovarea transparentei, responsabilitatii si implicarea cetate-
nilor la stabilirea prioritatilor reformei administratiei publice.

In cadrul acestui proiect, Asociatia pentru Guvernare Eficientd si Responsa-
bila AGER si-a propus sa realizeze un studiu sociologic care sa sondeze opinia
functionarilor publici din administratia publica centrala asupra carierei profe-
sionale, factorilor care le afecteaza deciziile - daca exista, obstacole percepu-
te la avansarea in carier3, facilitatea accesului in functia public3, transparenta
avansadrii si inlaturarii din functiile publice, in cazul neindeplinirii atributiilor
profesionale la standardele corespunzatoare, etc.

i.1. Scopul si obiectivele studiului

Scopul studiului este de a identifica opiniile functionarilor publici din ad-
ministratia publica centrala despre cariera profesionala.

Obiectivele cercetarii sunt:

® Determinarea perceptiei functionarilor publici din administratia publica
centrala asupra avantajelor si oportunitatilor profesionale pe care le ofe-
ra statutul de functionar public;

® Studierea factorilor raportati de functionarii publici din administratia pu-
blica centrald, de natura sa le afecteze deciziile pe plan profesional;

® Analiza perceptiei functionarilor publici din administratia publica centra-
13 asupra transparentei proceselor de accedere si inlaturare din functiile
publice In cazul neindeplinirii atributiilor profesionale la standardele co-
respunzatoare;

® Analiza perceptiei functionarilor publici din administratia publica centra-
13 asupra obstacolelor la avansarea in functiile publice;

® Studierea perceptiei functionarilor publici din administratia publica cen-
trala asupra eficacitatii implementarii reformei administratiei publice;
i.2. Metodologia aplicata

Cercetarea a fost realizata sub aspect cantitativ si a inclus administrarea
chestionarului In randul functionarilor publici de conducere si In randul functi-
onarilor publici de executie din administratia publica centrala.
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Marimea esantionului: 1895

Tip esantionare: proportionala

Metoda de colectare a datelor: chestionar cu auto-completare - respon-
dentii au raspuns la chestionar prin accesarea unui link.

Chestionarul a inclus 59 de intrebari.

Perioada de colectare a datelor: 26 martie - 3 iunie 2020.

Tabel1. Esantion reprezentativ la nivel de autoritate publica colectat, N=1895

Chesti-
onare

Autoritate
comple-

tate

Ministerul Economiei si Infrastructurii si autoritdtile din
1 subordine (Agentia pentru Protectia Consumatorilor si Supra- 94
vegherea Pietei si Agentia pentru Supraveghere Tehnica)

Ministerul Finantelor si autoritdtile din subordine (Serviciul

2 : R L : o ) 81
Fiscal de Stat, Inspectia Financiard si Agentia Achizitii Publice) 3
Ministerul Justitiei si autoritatile din subordine (Inspectoratul

. National de Probatiune, Agentia de Administrare a Instantelor =
Judecatoresti, Agentia Resurse Informationale Juridice, Agentia
Nationald a Arhivelor)

Ministerul Agriculturii, Dezvoltdrii Regionale si Mediului si

4 autoritatile din subordine (Agentia de Mediu, Inspectoratul IV
pentru Protectia Mediului, Agentia ,Apele Moldovei”, Agentia
pentru Geologie si Resurse Minerale, Agentia ,Moldsilva”)

5 Ministerul Educatiei, Culturii si Cercetarii 35
Ministerul Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale si autoritdtile

6 din subordine (Agentia Nationald pentru Ocuparea Fortei de -
Muncd, Inspectoratul de Stat al Muncii, Agentia Nationala
Asistentd Sociald, Inspectia Sociald)

7 Agentia Nationald pentru Siguranta Alimentelor 81

8 Agentia Relatii Funciare si Cadastru 9

9 Agentia Relatii Interetnice 10

10 Biroul National de Statistica 182

1 Casa Nationala de Asigurari Sociale 673

12 Cancelaria de Stat 78
Total 1895
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Chestionar si pre-testare

Chestionarul pus la dispozitie de catre beneficiar a fost testat pe cativa res-
pondenti din segmentul-tinta. Dupa fiecare testare, chestionarul a fost ajustat
in functie de rezultatele intervievarii respondentului. Aceasta etapa a permis
identificarea intrebarilor care pot fi Intelese sau interpretate gresit de catre
respondenti. Prin urmare, chestionarul a fost imbunatatit si adaptat populatiei
tinta. Ulterior, chestionarul pre-testat si aprobat de beneficiar a fost programat
pe un server securizat. Functionarii publici au fost informati despre faptul ca
participarea la sondaj este anonimg, iar datele colectate vor fi depersonalizate
si analizate In forma agregata, pentru a incuraja respondentii sa ofere raspun-
suri sincere in exprimare opiniilor lor.

Colectarea datelor

Pentru colectarea datelor in randul functionarilor publici din administratia
publica centrala a fost aplicata urmatoarea abordare:

® Asociatia pentru Guvernare Eficienta si Responsabila a emis o scrisoare
de informare cu privire la demararea studiului, in care a specificat deta-
liile cercetarii.

® Magenta Consulting a expediat in adresa conducerii fiecarei autoritati si
Departamentelor de Resurse Umane un email cu urmatoarele informatii:
a) copia scanata a scrisorii Asociatiei pentru Guvernare Eficienta si Res-
ponsabild; b) link-ul spre completarea chestionarului de catre toti functi-
onarii publici din cadrul autoritatii; c¢) termenul limita pentru completa-
rea chestionarului; d) solicitarea de confirmare sau completare a datelor
despre numarul de functionari publici care activeaza in cadrul autoritatii,
colectate de pe pagina web a autoritatii. Aceste informatii au fost utilizate
ca date de referinta in scop statistic.

® Dupa aprobarea desfasurarii sondajului in cadrul autoritatilor, Magenta
Consulting a monitorizat participarea functionarilor publici la cercetare
si a organizat o linie telefonica pentru a raspunde la Intrebarile respon-
dentilor cu referire la sondaj.

® Magenta Consulting a revenit cu emailuri sau apeluri telefonice catre re-
prezentantii Departamentelor de Resurse Umane din cadrul autoritatilor
pentru a-i informa despre numarul de chestionare completate, pentru a
le reaminti despre sondaj si pentru a incuraja completarea chestionarului
de catre toti functionarii publici din cadrul autoritatilor publice.

Analiza datelor

Pentru analiza datelor colectate In randul functionarilor publici a fost utilizat
software-ul statistic SPSS. Baza de date a fost ponderata cu scopul de a asigura
un esantion proportional numarului de functionari publici care activeaza in fie-
care autoritate publica si in institutiile din subordine la momentul desfasurarii
studiului.
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In corpul raportului sunt relatate rezultatele cercetarii. Analiza incrucisata
in functie de datele socio-demografice este prezentata in anexele raportului.

i.3. Limitele si barierele cercetarii

La cercetare nu au participat functionarii publici din cadrul Agentiei de In-
terventie si Plati pentru Agricultura - institutie din subordinea Ministerului
Agriculturii, Dezvoltarii Regionale si Mediului, ca urmare a limitarii activitatii
in contextul depistarii cazurilor de Covid-19.

Perioada de colectare a datelor a fost extinsa pe o durata de 10 saptamani, ca
urmare a coinciderii cu perioada starii de urgenta si cu zilele de odihna pentru
unitatile din sectorul bugetar, declarate prin dispozitiile Comisiei pentru Situa-
tii Exceptionale. Invitatia de participare si linkul catre completarea chestiona-
rului au fost expediate pe posta electronica de serviciu, care putea fi accesata
de catre functionarii publici doar odata cu revenirea la birou. Din acest motiv si
intrucat revenirea la serviciu a functionarilor publici a fost treptatd, perioada de
colectare a fost extinsa de mai multe ori pentru a asigura participarea la studiu
a functionarilor publici din toate autoritatile ale administratiei publice centrale.

Date socio-demografice despre participantii la sondaj

Dintre functionarii publici participanti la sondaj, 78% sunt femei si 22% bar-
bati. Circa 61% dintre respondenti au studii superioare de licenta si o treime au
studii superioare de masterat (34%).

Figura1. Nivelul de studii, varsta si sexul participantilor la sondaj, N=1895, %
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Ca urmare a absolvirii celui mai inalt nivel de studii, circa jumatate dintre
functionarii publici intervievati au obtinut o specialitate in domeniul stiinte-
lor economice (46%). Aproximativ 17% dintre respondenti sunt specializati in
domeniul dreptului si cate 6-7% dintre functionari au obtinut specialitati in do-
meniile - inginerie, tehnologii de prelucrare, arhitectura si constructii; stiinte
administrative si stiinte sociale si comportamentale.
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Figura2. Domeniile de formare profesionala a participantilor la sondaj, N=1895, %
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Aproximativ 36% dintre functionarii publici, care au participat la sondaj,
activeaza in cadrul Casei Nationale de Asigurari Sociale. Circa 20% dintre res-
pondenti sunt angajatii Ministerului Finantelor si institutiilor din subordine, iar
10% dintre participantii la sondaj sunt functionarii publici din cadrul Biroului
National de Statistica. Cate 8% dintre functionari activeaza la Ministerul Sana-
tatii, Muncii si Protectiei Sociale si autoritatile din subordine si la Ministerul
Agriculturii, Dezvoltarii Regionale si Mediului si in autoritatile din subordine.
Ponderi de 5% si mai mici activeaza in alte autoritati ale administratiei publice
centrale.

Figura3. Autoritatile administratiei publice centrale in care activeaza participantii la
sondaj, N=1895, %
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Circa un sfert dintre respondenti detin functia de specialist principal (24%).
Cote a cate 16% au functii de - sef/ sef adjunct directie si inspector principal.
Cate 8% dintre functionarii participanti la sondaj au functii de - consultant
principal si sef/ sef adjunct sectie.
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Figura 4. Titlurile functiilor publice ocupate de participantii la sondaj, N=1895, %

Specialist principal | INENININGEE >4
Sef/ sef adjunct directie | NN 1
Inspector principal [N 1
Consultant principal [l 8
Sef/ sef adjunct sectie [N 8
Inspector [l 6
Inspector superior [l 4
Sef/ sef adjunct serviciu [l
Consultant superior [l
Sef/ sef adjunct subdiviziune teritoriald il
Specialist superior i
Sef/ sef adjunct directie generald i
Consultant ||
Specialist |
Director/ director adjunct | 1
Secretar general/ general adjunct/ de stat/ director general adjunct | 0,2
Altele | 1
NR |1

Doua treimi dintre participantii la sondaj detin functii publice de executie
(67%) si 30% ocupa functii publice de conducere.

Figuras. Categoriile functiilor publice ocupate de participantii la sondaj, N=1895, %

Functie publica de conducere de nivel superior
Functie publica de conducere
B Functie publica de executie

Nu stiu/ Nu raspund

Putin peste jumatate dintre respondenti lucreaza in functie publica de 10 ani
si mai mult (54%). O pondere de 44% dintre functionarii publici participanti la
sondaj activeaza in actuala autoritate publica mai mult de 10 ani. Cei mai multi
functionari ocupa functia actuala de o perioada mai mica de 5 ani (60%).
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Figura 6. Vechimeain munca a participantilor la sondaj, N=1895, %

De cati ani lucrati in functie publica? 17 20 26 M Peste 15 ani

Ars s N . . 10-15 ani
De cati ani lucrati in actuala autoritate publica? 14 20 37 5.9 ani
-9 ani

De cati ani ocupati functia actuald? 1 0 17 60 Sub 5 ani

Trei sferturi dintre respondenti au avut un alt loc de muncg, inainte de a se
angaja In autoritatea publica. Dintre acestia, cei mai multi functionari au activat
in trecut 1n sectorul public (63%) si sectorul privat (40%).

Figura7. Experienta profesionala anterioara, Q12. inainte de a vi angaja in aceasti au-
toritate publicd, ati avut un alt loc de munca?, N=1895, Q13. Alegeti din lista de
maijos Tn care sector/ sectoare ati mai lucrat in trecut?, %

Functie publica de conducere de nivel superior
Functie publica de conducere
B Functie publica de executie

Nu stiu/ Nu raspund
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CAPITOLUL I. OPINIILE FUNCTIONARILOR PUBLICI
CU PRIVIRE LA IMPLEMENTAREA
PROCEDURILOR DE PERSONAL iN
ADMINISTRATIA PUBLICA CENTRALA

In acest capitol sunt relatate parerile functionarilor publici cu privire la ocu-
parea functiilor publice, evaluarea performantei si monitorizarea obiectivelor,
resursele, mediul de lucru, instruirea si promovarea functionarilor publici din
administratia publica centrala.

1.1. Ocuparea functiilor publice in administratia publica centrala

Despre apartenenta la un sindicat de profil au mentionat circa 40% dintre
respondenti. Majoritatea functionarilor publici intervievati sustin cd nu sunt
membri ai unui partid politic (93%) sau a unei organizatii non-guvernamentale
(95%).

Figura 8. Apartenenta la alte organizatii. Q14. Sunteti membru in vreuna dintre urma-
toarele tipuri de organizatii? Alegeti un riaspuns pentru fiecare tip de organizatie,
N=1895 %

Partid politic |2 93
B Da

Organizatie non-guvernamentald |2 95 3 Nu

Nu raspund
Sindicat de profil “ 56 3

Functionarii publici au fost iIndemnati sa indice trei factori care i-au determi-
nat sa aleaga o cariera in administratia publica, incepand cu cel mai important
factor. Astfel, respondentii au numit, cel mai des, urmatorii factori: oportunita-
tile de dezvoltare profesionala (56%), activitate interesanta (43%), siguranta
postului (37%), oportunitatea de a fi in serviciul societatii (33%) si oportunita-
tile de dezvoltare a carierei (26%).

66« CAPITOLULI. OPINIILE FUNCTIONARILOR PUBLICI CU PRIVIRE LA IMPLEMENTAREA
PROCEDURILOR DE PERSONAL IN ADMINISTRATIA PUBLICA CENTRALA




Figura9. Factorii care i-au determinat pe respondenti sa aleaga o cariera in adminis-
tratia publica. Q15. Ce factori v-au atras cel mai mult s alegeti o carierd in admi-
nistratia publicd? Va rugdm sd indicati trei factori, incepdnd cu cel mai important,

N=1895, %
0 30 60
Oportunititile de dezvoltare profesionala 18 11 56
Activitate interesanta 15 16 43
Siguranta postului 10 8 37

Oportunitatea de a fi in serviciul societétii 11 11 33
Oportunititile de dezvoltare a carierei JJEll 11 7 26
Statutul si prestigiul 5 7 17

Conditii bunede muncd 25 8 15
Locatia 5 6 14
Responsabilitdtile unei activitati provocatoare 5 5 13
Nivelul de salarizare | 5 5 11 m Primul
Prietenii din autoritatea publicd mi-au recomandat B12 6 Al doilea
Oportunitdtile de deplasare 012 4 .
Alta P 2 Al treilea
Nu-mi amintesc/ Refuz sa raspund 7 12 22 Total

Jumatate dintre functionarii publici care au participat la sondaj au ajuns in
functia actuala prin concurs, aproximativ un sfert au fost promovati (23%) si
19% au ocupat functia publica actuala prin transfer.

Figura10. Modalitatea de ocupare a functiei publici. Q16. Indicati modalitatea prin care
ati ajuns in functia actuald, N=1895, %

B Concurs
Promovare
Transfer
Detasare
Asigurare a interimatului unei functii de conducere
Alta
NR

23

Circa 44% dintre respondenti sustin ca au fost promovati vreodata intr-o
functie de conducere.
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Figura11. Promovarea intr-o functie de conducere. Q17. Ati fost vreodatd promovat/d in-
tr-o functie de conducere?, N=1895 %

H Da

Nu

Fiind intrebati despre sursele de unde au aflat despre functia actuala, cel mai
des functionatii publici au mentionat - de la alte persoane (37%) si anuntul de
pe site-ul web al autoritatii (29%).

Figura12. Sursele de informare despre functiile actuale. Q18. Indicati sursele de unde ati
aflat despre functia dumneavoastrd actuald, N=1895, %

de la alte persoane

anunt - site -ul web al autoritatii

anunt - altele

anunt - site -ul web cariere.gov.md
anunt - afisarea pe panoul de informatii

anunt - ziare/alte publicatii

Alta [
|

Nu-mi amintesc

La intrebarile 19 - 22 au raspuns doar functionarii publici care au ajuns in
functiile actuale prin concurs.

In cazul a 72% dintre respondentii care au ocupat functia publici prin con-
curs, au fost aplicate ca metode de selectare atat proba scris3, cat si interviul. In
proportie de 19%, functionarii sustin ca pentru functia lor actuala a fost folosita
doar proba scrisa.
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Figura13. Metodele de selectare folosite pentru functiile actuale. Q19. Care metode de
selectare au fost folosite pentru functia dumneavoastrd actuald?, N=1000, %

m Proba scrisa si interviul
Doar interviul
Doar proba scrisa
Niciuna

Altele

Cei mai multi functionari publici, care au ocupat functia publicd prin con-
curs, au afirmat ca, atunci cand au aplicat la functia actuala, la concurs au parti-
cipat si alti candidati (81%).

Figura14. Participarea altor candidati la concursurile de ocupare a functiilor publici.
Qzo. Cind ati aplicat pentru functia actuald, la concurs au participat si alti candi-
dati?, N=1000, %

B Da, au participat si alti candidati
Nu au fost alti candidati
NS/NR

In opinia functionarilor publici, care au ocupat functia publici prin concurs,
urmatorii factori au fost cei importanti in obtinerea postului actual - experienta
profesionala anterioara (55%), competentele specifice postului (51%), califica-
rile academice (33%) si cunostintele juridice (18%).
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Figura1s. Factorii care au fost importantiin obtinerea posturilor actuale. Q21. in opinia
dvs., care dintre urmatorii factori au fost importantiin obtinerea postului dvs. ac-
tual?, N=1000, %

de la alte persoane [ NG ;7
anunt - site -ul web al autoritatii || N NN 2°
anunt -altele [N 1
anunt - site -ul web cariere.gov.md [l ©
anunt - afisarea pe panoul de informatii ] 5
anunt - ziare/alte publicatii ] 2
Alta R
|

Nu-mi amintesc

Functionarii publici, care au ocupat functia publica prin concurs, au fost ru-
gati sd indice masura in care sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmatii despre
ocuparea functiilor publice. In general, majoritatea respondentilor au fost total
sau partial de acord cu afirmatiile propuse. in misurd mai mare, respondentii
au fost total de acord cu afirmatia - ,,concursul pentru ocuparea functiei mele
actuale a fost corect” (79%).

Figura16. Masura in care respondentii sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmatii
despre ocuparea functiilor publice. Q22. Indicatiin ce mdsurd sunteti sau nu de
acord cu fiecare dintre urmaitoarele afirmatii, N=1000, %

Concursul pentru ocuparea functiei mele actuale a fost corect 9 2415

Competentele si cunostintele care au fost testate la concurs se potrivesc
cu cele de care am nevoie pentru a-mi desfasura activitatea

Fisele de post pentru posturile din autoritatea mea sunt clare

Functiile din autoritatea mea, pentru care se organizeaza concurs,
sunt ocupate doar de candidatii care obtin rezultate pozitive
Activitatea mea zilnica se potriveste cu descrierea

din fisa postului pe care il ocup

Autoritatea mea selecteaza candidati calificati

si competenti pentru functiile vacante

Fisa postului continea suficiente informatii privind functia, activitatile
pe care urma sa le desfasor si masura in care postul mi s-ar potrivi

M Acord total =~ Acord partial ~ Neutru = Dezacord partial/ total ' Nuseaplica = NS/NR

Cel mai frecvent, functionarii publici au mentionat ca printre factorii care
influenteaza crearea unui post nou in autoritatea lor sunt — volumul mare de
lucru (54%), restructurari in cadrul autoritatii (44%) si sarcini noi pentru care
nu exista functii/ posturi (38%).
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Figura17. Factorii care influenteaza crearea posturilor noi in autoritatile respondenti-
lor. Q23. Cum credeti ce factori influenteazd crearea unui post nou in autoritatea
dumneavoastria?, N=1895, %

Volumul mare de lucru || NN 54

Restructuriri in cadrul autoritatii ||| N 44
Sarcini noi pentru care nu exista functii/ posturi - 38
Evenimentele politice (schimbarea conducerii, puterii, guvernului) [Jj 10
Alta | 1
NS/NR ] 10

1.2. Evaluarea performantei si monitorizarea obiectivelor

90% dintre functionari au afirmat c3, in ultimii doi ani, performanta lor a fost
evaluata prin fisa anuala de evaluare.

Figura18. Evaluarea performantei respondentilor prin fis3 anuald de evaluare. Q29. in
ultimii doi ani, performanta dumneavoastra a fost evaluatd prin fisa anuald de
evaluare a performantei?, N=1895, %

® Da
Nu
Alta
Refuz sa raspund

La urmatoarele cinci intrebari (figurile 19 - 22) au raspuns doar functionarii
publici care sustin ca in ultimii doi ani, performanta lor a fost evaluata prin fisa
anuala de evaluare a performantei.

Dintre respondentii a caror performanta a fost evaluata prin fisa anuala de
evaluare a performantei in ultimii doi ani, 94% au indicat ca au luat cunostinta
de fisa de evaluare a performantei dupa ce aceasta a fot completata de evalua-
tor, iar cu 6 p.p. mai putini au discutat cu superior despre rezultatele evaluarii.
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Figura19. Etapele procesului de evaluare a performantei, % din respondentii care au
spus ca in ultimii doi ani, performanta lor a fost evaluata prin fisa anuala de
evaluare a performantei, N=1702

Obiectivele de performanta au fost stabilite si discutate cu dvs.
inainte de ultima evaluare a performantei?

(o]
(U]
—_
—_
N

Superiorul dvs. (evaluatorul) v-a ardtat fisa
de evaluare a performantei dupa ce aceasta a fost completata?

O
I-b
O

Dupa completarea fisei de evaluare, superiorul (evaluatorul)
a discutat cu dvs. rezultatele ultimei evaludri
a performantei interviul de evaluare a avut loc?

93

(o]
(o]

H Da Nu Alta NR

Faptul ca rezultatul evaluarii reflecta corect performanta lor a fost indicat de
catre 80% dintre functionarii a caror performanta a fost evaluata in ultimii doi
ani prin fisa de evaluare a performantei.

Figura 20.Masura in care rezultatul evaluarii reflecta performanta respondentilor.
Q33. Cum credeti, in ce mdsurd rezultatul evaludrii reflectd performanta dum-
neavoastra?, N=1702, %

Am avut o performanta mult mai buna decat rezultatul evaluarii
Am avut o performantd mai buna decat rezultatul evaluarii
B Rezultatul reflectd corect performanta mea
Performanta mai rea decat rezultatul evaludrii
Performanta mult mai rea decat rezultatul evaluarii
Nu stiu/ nu raspund

Trei sferturi dintre respondentii, a caror performanta a fost evaluata in ulti-
mii doi ani, sustin ca evaluatorul are suficiente informatii despre performanta
lor pentru a-i evalua, iar cu 4 p.p. mai putini au declarat ca sunt total de acord cu
afirmatia ca superiorul i-a evaluat corect.
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Figura 21. Masura in care respondentii sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmatii
despre evaluarea performantei. Q34. Indicati in ce masurd sunteti sau nu sun-
teti de acord cu fiecare dintre urmatoarele afirmatii, N=1702, %

Superiorul meu (evaluatorul) are suficiente informatii

- g y 75 1523
despre performanta mea in munca pentru a ma evalua S

Superiorul meu (evaluatorul) 7 183 3
evalueaza corect performanta mea 6
Indicatorii mei de performanta sunt relevanti si arati 2 54
masura in care contribui la succesul autoritatii mele 5
B Acord total Dezacord partial/ total
Acord partial Nu se aplica
Neutru NS/ NR

Aproximativ fiecare al doilea functionar public a carui performanta a fost
evaluata 1n ultimii doi ani, a afirmat ca rezultatul evaluarii performantei i-a aju-
tat sa-si imbunatateasca performanta, iar fiecare al treilea - ca i-a motivat sa
munceasca cu devotament. 31% au comunicat ca rezultatele evaludrii au fost
folosite pentru a li se acorda un spor.

Figura 22. Modurile in care au fost folosite rezultatele evaluarii performantei. Q35. In-
dicatiin care dintre urmatoarele moduri au fost folosite rezultatele evaludrii per-
formantei dvs., N=1702, %

Pentru a ma ajuta sa imi imbunatatesc performanta
Pentru a ma motiva sa muncesc cu devotament

Pentru a mi se acorda un spor

Pentru a ma ajuta sa Imi urmaresc performanta

I 2/
. RE
- RE

In niciun mod semnificativ  [JJij 12

Pentru a evalua la ce cursuri de instruire trebuie sa particip
Pentru a-mi stabili salariul

Pentru a mi se conferi un grad de calificare superior

Pentru a mi promova intr-o functie [ ©
Pentru a mi transfera intr-o alti functie | 2
Nu stiu/ nu raspund . 6

La intrebarile 36 si 37 au raspuns doar functionarii publici de conducere.

Majoritatea functionarilor de conducere sustine ca este in general de acord
cu afirmatia ci evaluarea performantei este luati in serios. In acelasi timp, apro-
ximativ fiecare al doilea respondent a mentionat ca nu are instrumente pentru
a gestiona slaba performanta in randul angajatilor. Faptul ca simt presiunea de
a oferi calificative Tnalte angajatilor, chiar daca performanta lor este slaba, a fost
remarcat de catre 65% (33% - acord total si 32% - partial).

CAPITOLULI. OPINIILE FUNCTIONARILOR PUBLICI CU PRIVIRE LA IMPLEMENTAREA 73
PROCEDURILOR DE PERSONAL IN ADMINISTRATIA PUBLICA CENTRALA




Figura 23. Masura in care functionarii de conducere sunt de acord cu unele afirmatii
despre evaluarea performantei. Q36. Indicati in ce masurd sunteti sau nu sun-
teti de acord cu fiecare dintre urmatoarele afirmatii, N=619, %

) . Acord total
Evaluarea performantei este luatd in Acord partial
serios in autoritatea mea Neutru

Dezacord partial
Dezacord total
Nu se aplica

NS/ NR

Am instrumente pentru a gestiona slaba
performanta in randul angajatilor mei

B Acord total
Acord partial
Simt pres:iunea d.e a.oferi cali.ficativeu: - 4H g:;;?;rd partial
fnalte membrilor echipei mele, chiar daca 33 32 94§69 B Dezacord total
performanta lor este slaba Nu se aplicd
NS/ NR

Motivul pentru care respondentii simt presiunea de a oferi calificative Tnalte
nemeritate membrilor echipei este ca atmosfera de munca ar putea fi afectata
negativ.

Figura 24. Motivele pentru care respondentii simt presiunea de a oferi calificative inal-
te membrilor echipei, chiar daca performanta lor este slaba. Q37. Din ce mo-
tive simtiti presiunea de a oferi calificative inalte membrilor echipei, chiar dacd
performanta lor este slaba?, N=175, %

Atmosfera de munci ar putea fi afectatd negativ ||| | I I 72
Angajatii ar cere ajutorul sindicatelor din serviciul public | 3
Angajatii ar incepe o actiune in instanta de judecata = 1
Alta | 10
Nu stiu/ nuraspund [l 18

Respondentilor le-au fost propuse trei afirmatii despre monitorizarea obiec-
tivelor pentru a determina masura in care sunt sau nu sunt de acord cu ele. Ast-
fel, 70% sunt total de acord cu afirmatia ca programul de lucru si obiectivele lor
sunt stabilite in baza scopurilor autoritatilor lor. Aproximativ doua treimi si-au
exprimat in totalitate acordul cu afirmatiile precum ca autoritatile lor au seturi
clare de scopuri si obiective, si folosesc indicatorii pentru a urmari performanta
in raport cu obiectivele organizationale.

74 CAPITOLULI. OPINIILE FUNCTIONARILOR PUBLICI CU PRIVIRE LA IMPLEMENTAREA
PROCEDURILOR DE PERSONAL IN ADMINISTRATIA PUBLICA CENTRALA




Figura 25. Masura in care respondentii sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmatii
despre monitorizarea obiectivelor. Q38. Indicati in ce mdsurd sunteti sau nu
sunteti de acord cu fiecare dintre urmatoarele afirmatii. (un rdspuns posibil pe
rdnd), N=1895, %

Programul de lucru si obiectivele mele sunt stabilite
in baza scopurilor si obiectivelor autoritatii mele

3
Autoritatea mea are un set clar de scopuri si obiective 23 3I3
= §

W Acord total " Acord partial ~ Neutru M Dezacord partial/ total = Nuseaplicd = NS/ NR

Autoritatea mea foloseste indicatori pentru a urmari
performanta in raport cu obiectivele organizationale

1.3. Promovarea functionarilor publici din administratia publica
centrala

41% dintre functionari au avansat in ultimii cinci ani intr-un post mai bun
- fie cu salariu mai mare, fie cu mai multe responsabilitati, iar 11% au fost avan-
sati in ultimul an. In acelasi timp, 41% dintre respondenti nu au avansat inci
intr-un post mai bun in cariera din administratia publica.

Figura 26. Durata de timp de cand respondentii au avansat ultima data. Q24. In cariera
din administratia publicd, cu cati ani in urma ati avansat ultima datd intr-un post
mai bun—fie cu un salariu mai mare, fie cu mai multe responsabilititi?, N=1895, %

41% au avansat in ultimii 5 ani

M in ultimul an/ cu un an in urma
cu 1-2 ani in urma
cu 2-5 ani in urma
cu 6 si mai multi ani In urma
B Nu am avansat inca intr-un post mai bun in serviciul public
Nu raspund

74% au mentionat ca performanta in activitate a fost criteriul care a ajutat
cel mai des la promovarea angajatilor in autoritatea lor. 44% sunt de parerea ca
vechimea in serviciul public este un criteriu care contribuie la promovare.
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Figura 27. Criteriile care au ajutat la promovarea angajatilor din autoritatile respon-
dentilor. Q25. In opinia dumneavoastrd, care dintre urmatoarele criterii au aju-
tat, cel mai des, la promovarea angajatilor din autoritatea dvs.?, N=1895, %

Performanta in activitate (cum ar fi realizarea obiectivelor) 74

Vechimea in serviciul public 44

—_
(o]

Calitatea relatiei cu superiorii

Cunoasterea unui politician sau a unei persoane cu legaturi politice

Legaturi de familie, de prietenie sau alte legaturi cu persoane
din autoritatea dvs.

I N
N o

Oferirea cadourilor sau a plitilor neoficiale = 0

Alta ‘ 1
ns/Ne [l 10

Cunostinte de specialitate, munca in echipa si orientare spre rezultate sunt
criteriile pe care functionarii intervievati le percep ca cele mai de ajutor in avan-
sarea in cariera.

Figura 28. Competentele care vor ajuta cel mai mult respondentii sa avanseze in cari-
era. Q26. Cum credeti care dintre urmdtoarele competente vi vor ajuta cel mai
mult sd avansatiin carierd?, N=1895, %

~
o))

Cunostinte de specialitate, expertiza

Munca in echipi [IINIINGEEE -0
Orientare spre rezultate |[NNEGINGE 51
Gandire strategica si planificare | NNREEE 4°
Initiativa si inovatie | NN 43
Gandire analitica [N 42
Luarea deciziilor [N 37
Aptitudini interpersonale si abilitati de comunicare [N 36
Aptitudini de conducator [N 32
Orientare spre cetiteni [N 2°
Colaborare si parteneriat [N 29
Alta | 1
Niciuna dintre cele de maisus | 2
NS/NR 1 4

Unul din patru functionari a aplicat cel putin o data la un concurs de promo-
vare.
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Figura 29. Aplicarea la concursuri de promovare in cariera de functionar public. Q27.
In cariera dvs. de functionar public, ati aplicat la vreun concurs de promovare?,
N=1895, %

H Da

Nu

75

37% dintre respondenti sunt, in general, increzatori ca vor fi promovati
atunci cand realizeaza bine activitatea. Circa unul din zece dintre functionarii
intervievati a declarat ca nu este interesat In a fi promovat.

Figura 30. Nivelul de incredere al respondentilor in faptul ca vor fi promovati atunci
cand ating obiectivele profesionale/ realizeaza bine activitatea. Q28. Atunci
cdnd atingeti obiectivele dvs. profesionale sau realizati bine activitatea, cdt de Tn-
crezator/Tncrezdtoare sunteti c veti fi promovat/ a?, N=1895, %

M Foarte Increzdtor/ increzatoare
13 Oarecum Increzator/ increzatoare
1 Nici increzdtor/ Increzatoare, nici neincrezator/ neincrezatoare
13 Oarecum neincrezadtor/ neincrezatoare
25 M Foarte neincrezator/ neincrezatoare
Nu sunt interesat/d in a fi promovat/ a
8 17 Alta

NS/NR
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1.4. Instruirea functionarilor publici din administratia publica
centrala

Circa un sfert dintre respondenti cunosc trei si mai multe limbi straine, 44%
cunosc alte doua limbi in afara de limba materng, iar 30% cunosc o singura lim-
bad strdina. Majoritatea (94%) functionarilor intervievati cunoaste limba rusa in
afara de limba materng, iar 43% au afirmat ca ei cunosc engleza.

Figura 31. Limbile cunoscute de catre respondenti. Q39. in afard de limba dvs. maternd, ce
alte limbi cunoasteti suficient de bine ca sd luati parte la o conversatie, N=1895, %
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65% dintre respondenti au mentionat ca nivelul lor de utilizare a compute-
rului este mai sus de mediu (60% - nivel avansat si 5% - expert).

Figura 32. Nivelul de utilizare a computerului. Q40. Care este nivelul dvs. de utilizare a
computerului?, N=1895, %

(’ B Expert

34 Nivel avansat
Nivel mediu
Incepator

60 B Nu am

Aproximativ trei din patru functionari au participat la cursuri de instruire In
ultimele 12 luni. 18% au indicat ca participarea la instruire a fost finantata din
fondurile partenerilor de dezvoltare, iar 28% - ca instruirea era finantata din
fonduri bugetare.
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Figura 33. Participarea la cursuri de instruire din partea autoritatilor in ultimele 12
luni. Q44. In ultimele 12 luni, ati participat la vreun curs de instruire din partea
autoritatii (sau platit de citre aceasta)?, N=1895, %

B Da, finantat din fondurile partenerilor de dezvoltare
Da, finantat din fonduri bugetare
Da, dar nu cunosc din care fonduri a fost acoperit

H Nu

Nu stiu/ nu raspund

28

Dintre functionarii care au participat, in ultimele 12 luni, la cursuri din par-
tea autoritatilor 30% sustin ca nevoile lor de instruire au fost acoperite in intre-
gime, iar jumatate a spus ca instruirea a acoperit partial necesitatile identificate
la ultima evaluare a performantei.

Figura 34. Masurain care cursurile de instruire au acoperit nevoile de instruire identifi-
cate la ultima evaluare a performantei. Q45. In ce mésuri cursurile de instruire
au acoperit nevoile de instruire identificate la ultima evaluare a performantei?,
N=1219,%

B Au acoperit in Intregime
Au acoperit partial

&

B Nu au acoperit

in functia actuals, performanta mea nu a fost evaluati

Evaluarea performantei nu a inclus identificarea
51 nevoilor de instruire

Nu stiu/ nu raspund

Circa 77% au apreciat instruirea la care au participat ca fiind foarte sau des-
tul de utila pentru desfasurarea activitatilor lor.
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Figura 35. Utilitatea instruirii la care respondentii au participat in ultimele 12 luni.
Q46. Cit de utild a fost instruirea la care ati participat in ultimele 12 luni, pentru
desfasurarea activitatilor dvs.?, N=1219, %

21 B Foarte utild
Destul de utila

Oarecum utila

Nu foarte utila

B Deloc utila
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Fiind intrebati despre cursurile pe care ar dori sa le urmeze in cadrul unui
program de pregatire profesionald, cel mai des, functionarii publici au mentio-
nat urmatoarele: cursuri de studiere/ perfectionarea a limbilor strdine (17%),
aplicarea cadrului legal aferent domeniului de activitate/ cunostinte juridice
(16%), management In administratia publica (14%), evidenta contabila si stan-
dardele nationale de contabilitate (13%), dezvoltarea cunostintelor specifice
domeniului de activitatea (11%), utilizarea avansata a calculatorului si a tehno-
logiilor informationale (10%), cursuri de utilizare a pachetului Microsoft Office
(9%) si dezvoltarea abilitatilor de comunicare si negociere (9%).
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Figura 36. Trei cursuri pe care respondentii ar dori sa le urmeze in cadrul unui program
de pregatire profesionala. Q47. Indicati 3 cursuri pe care ati dori si le urmatiin
cadrul unui program de pregatire profesionald. (vaspuns liber), N=1895, %
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Functionarii intervievati sustin ca principalele doud probleme legate de in-
struirea personalului din autoritatile lor sunt finantarea insuficienta pentru in-
struiri in afara autoritatii (30%) si autoritatea asigura prea putine cursuri de

instruire (28%).
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Figura 37. Principalele probleme legate de instruirea personalului in autoritatile res-
pondentilor. Q48. Cum credeti, care sunt principalele probleme cu referire la in-
struirea personaluluiin autoritatea dumneavoastri?, N=1895, %

Finantarea insuficientd pentru instruirile in afara autoritatii _ 30
Autoritatea asigura prea putine cursuri de instruire _ 28
Cursurile de instruire sunt prea scurte - 18
Personalul pleaca din functie dupa ce este instruit - 14
Continutul cursurilor de instruire nu corespunde nevoilor de instruire - 13
Proces de selectie inadecvat al celor care sunt instruiti . 8
Cursurile de instruire nu sunt de calitate I 3
Alta | 2

Nu stiu/ nu raspund _ 29

1.5. Resursele si mediul de lucru in administratia publica centrala

Toti functionarii publici care au participat la sondaj au acces permanent la
un computer la locul de munca. Totodat3, fiecare al patrulea dispune de laptop
in activitatea curenta si circa 20% au telefon mobil de serviciu.

Figura 38. Resursele materiale puse la dispozitia respondentilor, N=1895, %

La locul de munca, aveti acces permanent

la un computer? 100 0

80 W Da

telefon mobil de serviciu
in activitatea
dvs. curenta laptop 73 Nu
dispuneti de ...?

autoturism de serviciu 86

68% au declarat ca au suficient timp in programul normal de lucru pentru a
indeplini toate sarcinile, asa cum se asteapta de la ei.
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Figura 39. Suficienta timpului pentru a realiza toate sarcinile in cadrul programului
normal de lucru. Q43. In timpul programului normal de lucru, aveti suficient
timp pentru aindeplini toate sarcinile, asa cum se asteaptd de la dumneavoastri?,
N=1895, %

Nu

84% au afirmat ca sunt total sau partial de acord cu afirmatia ca conditiile
de munca permit realizarea bund a activitatii lor la locul de munca. Cu 5 p.p. mai
putini respondenti au remarcat ca sunt in general de acord ca au resurse sufici-
ente pentru a-si realiza bine activitatea.

Figura 40.Masura in care respondentii sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmatii
despre resurse si conditii de munca. Q49. Indicati in ce mdsurd sunteti sau nu
de acord cu fiecare dintre urmatoarele afirmatii, N=1895, %

Conditiile de munca Imi permit sa realizez
L . 50 34 56
activitatea bine
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. . 35 44 5 8 B3
activitatea bine
29

Am resurse suficiente de buget pentru a-mi
. L . 41 8 7 @317
realiza activitatea bine
B Acord total M Dezacord total
Acord partial Nu se aplica
Neutru NS/NR

Dezacord partial

Majoritatea (circa 93%) este, in general, de acord ca oamenii cu care lucrea-
zad coopereaza pentru a realiza sarcinile de lucru si ca comunicarea in cadrul
echipei este buna.
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Figura 41. Masura in care respondentii sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmatii
despre echipa in care activeaza. Q5o. Indicati in ce masurd sunteti sau nu de
acord cu fiecare dintre urmatoarele afirmatii, N=1895. %
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sarcinile de serviciu

B - |
— X
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Oamenii din echipa mea sunt incurajati sa vina cu idei noi
si imbunatatite pentru realizarea sarcinilor de serviciu

Ma pot baza pe oamenii din echipa atunci cand lucrurile
devin dificile In munca mea

Ma simt apreciat pentru munca pe care o fac

M Acord total " Acord partial = Neutru M Dezacord partial/ total = Nuseaplica ™ NS/ NR

Circa o patrime din intervievati a mentionat ca au existat cazuri cand per-
soanele din autoritatea lor au fost sanctionate pentru incalcarea normelor de
conduita profesionala.

Figura 42. Existenta cazurilor de sanctionare a functionarilor publici din autoritatile
respondentilor. Q51. In ultimii trei ani, in autoritatea dvs. au existat cazuri cand
anumiti functionari au fost sanctionati pentru ...?, N=1895, %

incilcarea normelor de conduita profesionala 42 35
Performante scazute in activitate 44 40 W Da
Nesubordonare 51 42 E;/NR
Alte abateri E 41 52
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CAPITOLUL II. PERCEPTIILE FUNCTIONARILOR PUBLICI
CU REFERIRE LA EFICIENTA MASURILOR
DE REFORMA IN ADMINISTRATIA PUBLICA
CENTRALA

In acest capitol sunt prezentate opiniile functionarilor publici intervievati cu
privire la eficienta masurilor de reforma in administratia publica centrala.

Circa 58% dintre functionarii publici intervievati considera ca in Republica
Moldova exista coruptie. Dintre acestia - 44% sunt de parerea ca coruptia are
loc la toate nivelurile.

Figura 43. Nivelurile la care exista sau nu exista coruptie in Republica Moldova, in opi-
nia respondentilor. Q52. In opinia dvs. in Republica Moldova...?, N=1895, %

44 13 1 38

B Coruptia este generald, are loc la toate nivelurile
Coruptia existd doar la niveluri inalte
Coruptia existd doar la nivelul micilor functionari
B Nu exista coruptie
Alta
NS/NR

Mai mult de o treime dintre respondenti considera ca atat coruptia (36%),
cat si conflictul de interese (39%) sunt foarte sau destul de raspandite in randul
functionarilor publici din Republica Moldova.

Figura 44. Masura in care coruptia si conflictul de interese sunt raspandite in randul
functionarilor publici, in opinia respondentilor. Q53. Dupd pirerea dvs. ...2,

N=1895, %
... cit de raspandita este coruptia in randul I
. . o A 29 1217 49
functionarilor publici din RM?
... cat de raspandit este conflictul de interese in 30 14 ! m
randul functionarilor publici din RM? l
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Destul de raspandit/a
Putin raspandit/a

B Deloc raspandit/a
Nu stiu/ nu raspund
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Fiind intrebati despre principalele obstacole in respectarea normelor de con-
duita profesionala a functionarilor publici, respondentii au mentionat, cel mai
des, despre - nivelul scazut de salarizare (54%), comportamentul cetateanului
fata de functionarul public (39%) si nivelul scazut al moralitatii functionarilor
publici (25%).

Figura 45. Principalele obstacole in respectarea normelor de conduita profesionala a
functionarilor publici. Q54. Cum credeti care sunt cele mai mari obstacole in res-
pectarea normelor de conduitd profesionald a functionarilor publici?, N=1895, %

Nivelul scazut de salarizare - 54
Comportamentul cetateanului fata de functionarul public - 39
Nivelul scazut al moralitatii functionarilor publici - 25
Lipsa culturii organizationale . 20
Coruptia . 18
Nivelul scdzut de instruire a functionarilor publici . 17

Sprijin insuficient din partea conducerii in ceea ce priveste . 12
insusirea valorilor si a standardelor etice

Lipsa unei misiuni clare a functiei publice I 8
Altul |1

Ns/NR i} 17

O pondere de 14% dintre intervievati au specificat ca ei sau colegii din sub-
diviziunile lor au participat la consultarile organizate de Cancelaria de Stat pe
tema ,Reforma administratiei publice”.

Figura 46. Participarea respondentilor sau colegilor din subdiviziunile lor la consultari
pe tema ,Reforma administratiei publice”. Q55. Dvs. sau colegii din subdiviziu-
hea dvs. ati participat la consultdri organizate de Cancelaria de Stat pe tema ,, Re-
forma administratiei publice”?, N=1895, %

B Da
B Nu
NS/NR

Respondentii au fost iIndemnati sa evalueze masura in care SRAP raspunde la
rezolvarea problemelor identificate de ei, mai devreme. Astfel, in opinia a circa
20% dintre functionarii publici intervievati, SRAP raspunde in totalitate sau in
mare masura la problemele identificate. Totodata, circa jumatate dintre respon-
denti nu au avut o parere despre acest subiect.
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Figura 47. Masura in care SRAP raspunde la rezolvarea problemelor identificate de
respondenti. Q56. Dupd parerea dvs., n ce mdsurd Strategia privind reforma ad-
ministratiei publice pentru anii 2016 —2020 (SRAP) rispunde la rezolvarea pro-
blemelor identificate de cdtre dvs. mai devreme?, N=1895, %

L

18 B In totalitate

in mare misuri
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20 B Deloc

Alta
& NS/NR

Functionarii publici care au avut o parere despre masura in care SRAP ras-
punde la rezolvarea problemelor identificate de ei mai devreme, au fost indem-
nati sa-si argumenteze opiniile. Astfel, dintre respondentii care considera ca
SRAP raspunde in totalitate sau in mare masura la solutionarea problemelor,
au explicat, cel mai des, opiniile lor prin urmatoarele: masurile adoptate sunt
binevenite si necesare (15%), reforma va Imbunatati calitatea serviciilor publi-
ce (5%) si reforma eficientizeaza activitatea si asigura continuitatea procesului
decizional (5%).

Functionarii publici care cred ca SRAP raspunde la solutionarea probleme-
lor in mica masura sau deloc, au numit urmatoarele argumente: reforma este
ineficientd, nu corespunde realitatii si este aplicata partial (19%), reducerea
personalului a sporit volumul de lucru si a redus calitatea serviciilor (7%), re-
munerarea financiara a functionarilor este mica si neechitabila (4%) si comasa-
rea unor institutii/ atributii nu a fost eficienta (3%).

54
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Figura 48. Argumentarea opiniei cu privire la masura in care SRAP raspunde la rezol-
varea problemelor identificate de respondenti. Q57. Vi rugim si argumentati
pirerea dvs., N=875, %
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Fiind intrebati despre componentele din SRAP cu privire la resursele uma-
ne care sunt cele mai importante de solutionat in urmatorii ani, functionarii
publici au indicat cel mai des - dezvoltarea competentelor profesionale (61%),
perfectionarea sistemului de motivare financiara si nefinanciara (60%) si clari-
ficarea rolurilor si responsabilitatilor fiecarei categorii de personal (41%).
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Figura 49. Opinia respondentilor cu privire la cele mai importante componente din
SRAP ce se refera la resurse umane care necesita rezolvare in urmatorii ani.
Qs8. In opinia dvs., care dintre componentele din SRAP (Strategia privind refor-
ma administratiei publice) cu privire la resurse umane sunt cele mai importante
de rezolvat in urmdatorii ani? Vd rugdm sd alegeti trei actiuni, incepdnd cu cea mai
importantd, N=1895, %

Dezvoltarea competentelor profesionale 22 13 61

Perfectionarea sistemului de motivare financiara si nefinanciara 20 14 60
Clarificarea rolurilor si responsabilitatilor fiecarei
categorii de personal R 12 9 41

Imbunititirea procedurii de recrutare E 10 15 32
si selectare in baza de merit

Promovarea eticii si integritatii in administratia publica . 13 30
Sporirea obiectivitatii in evaluarea performantelor profesionale 6 10 22 m Prima

Stabilirea unui sistem de standardizare a competentelor  » 2 11 20 Adoua
pe domenii strategice = A treia
Alta 07 TOTAL

Ns/NR B 11 16 34

Cei mai multi respondenti (57%) se asteapta la imbunatatiri in moderniza-
rea administratiei publice in urmatorii 5 ani. Cu 4 p.p. mai putini functionari
au afirmat ca independenta administratiei fata de influenta politica constituie
domeniul care ar trebui imbunatatit In urmatoarea perioada.

Figura 50. Domeniile in care respondentii se asteapta la imbunatatiri in urmatorii 5
ani. Q59. In care dintre urmdatoarele domenii va asteptati sa apard imbundatatiri
in urmdatorii 5 ani?, N=1895, %

Modernizarea administratiei publice
Independenta administratiei fata de influenta politica
Managementul intern de organizare a activitatii

Standardele generale de performanta ale administratiei

Nu stiu/ nu raspund
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CONCLUZII

Particularitatile functionarilor publici care au participat la studiu

La sondaj au participat 1895 de functionari publici cu functii de conducere
si functii de executie, din 12 autoritati ale administratiei publice centrale si din
institutiile din subordinea acestora. Majoritatea respondentilor au studii supe-
rioare si circa jumatate dintre ei au obtinut o specialitate in domeniul stiintelor
economice. Dupa varst3, la studiu au participat aproximativ cate o treime din
reprezentantii urmatoarelor categorii de varsta - ,22-34 de ani”, ,34-44 de ani”
si ,peste 45 de ani”. Jumatate dintre respondenti activeaza in functie publica
de o perioada mai mare de 10 ani si cei mai multi au avut un alt loc de munca
inainte de a se angaja in actuala autoritate publica. Majoritatea functionarilor
publici nu sunt membri ai unui partid politic sau a unei organizatii non-guver-
namentale, iar circa 40% fac parte dintr-un sindicat de profil.

Ocuparea functiilor publice in administratia publica centrala

Oportunitdtile de dezvoltare profesionald, activitatea interesanta, siguranta
postului si oportunitatea de a fi in serviciul societatii sunt principalii factori
care i-au determinat pe respondenti sa aleaga o cariera in administratia publi-
ca. Jumatate dintre functionari publici au ocupat postul actual prin concurs, iar
circa un sfert au fost promovati. Cei care au ajuns in functie prin concurs au aflat
despre posturile ocupate in prezent de la alte persoane si din anunturile de pe
paginile web ale autorititilor. In cazul celor mai multi respondenti, la concur-
surile de ocupare a functiilor publice actuale au participat si alti candidati, si ca
metode de selectare s-a aplicat atat proba scrisa, cat si interviul.

In opinia functionarilor care au fost angajati prin concurs, cei mai importati
factori In obtinerea posturilor actuale sunt: experienta profesionald anterioars,
competentele specifice postului si calificarile academice.

Volumul mare de lucru, restructurarile in cadrul autoritatii si sarcinile noi
pentru care nu exista functii sunt factorii care influenteaza crearea unui post
nou in autoritatile respondentilor.

Evaluarea performantei si monitorizarea obiectivelor

Noua din zece functionari au mentionat ca performanta lor a fost evaluata
prin fisa anuala de evaluare. Dintre acestia, majoritatea a discutat obiectivele
de performanta stabilite inainte de ultima evaluare, a luat cunostinta de fisa de
evaluare, dupa ce aceasta a fost completata si a discutat cu superiorul/ evalua-
torul despre rezultatele evaluarii. Cei mai multi functionari considera ca rezul-
tatele evaluarii reflecta corect performanta lor.

Cel mai des, rezultatele evaluarii performantei au fost folosite pentru imbu-
natdtirea performantei, sporirea motivatiei de a munci si acordarea unui spor.

Functionarii de conducere considera ca nu au instrumente pentru a gestiona
slaba performanta in randul angajatilor. Mai mult de jumatate dintre ei simt
presiunea sa ofere calificative inalte membrilor echipei, chiar daca performanta
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lor este slaba, motivul principal pentru aceasta fiind ca atmosfera de lucru ar
putea fi afectata negativ.

Promovarea functionarilor publici din administratia publica
centrala

In cariera lor din administratia publics, 41% dintre functionari nu au avan-
sat niciodata Intr-un post mai bun - fie cu salariu mai mare, fie cu mai multe
responsabilitati. Aceeasi pondere de respondenti au avansat intr-un post mai
bun n ultimii cinci ani. Unul din zece functionari nu este interesat in a fi pro-
movat, iar un sfert dintre respondenti a aplicat cel putin o data la un concurs de
promovare.

Performanta in activitate si vechimea in serviciul public sunt criteriile care
au ajutat cel mai des la promovarea angajatilor din autoritatile publice centra-
le. Totodata, competentele care, in opinia respondentilor, 1i vor ajuta cel mai
mult sd avanseze 1n cariera sunt: cunostinte de specialitate, expertiza, munca
in echipad, orientare spre rezultate si gdndirea strategica si planificare. O treime
dintre functionarii publici sunt Increzatori ca vor fi promovati atunci cand ating
obiectivele profesionale sau realizeaza bine activitatea.

Instruirea functionarilor publici din administratia publica centrala

Despre cunoasterea cel putin a unei limbi straine au declarat majoritatea
respondentilor, iar un sfert sustine ca poate lua parte la o conversatie in alte trei
si mai multe limbi straine. O pondere majoritara dintre functionari cunosc lim-
ba rusa pe langa limba materna si mai putin de jumatate vorbesc limba engleza
suficient de bine.

In ultimele 12 luni, circa doui treimi dintre functionari au participat la un
curs de instruire din partea autoritatii. In cazul celor mai multi respondenti,
aceste cursuri au acoperit necesitatile de instruire identificate la ultima evalu-
are a performantei si au fost utile pentru desfasurarea activitatii profesionale.

Functionarii sunt de parerea ca finantarea insuficienta si faptul ca autorita-
tea asigura prea putine cursuri de instruire sunt principalele probleme cu refe-
rire la instruirea personalului din autoritatile lor.

Resursele si mediul de lucru in administratia publica centrala

Toti respondentii au acces permanent la un computer la locul de muncg, iar
peste jumatate au evaluat nivelul lor de utilizare a computerului ca fiind avansat.
Mai putini functionari publici dispun in activitatea curenta de resurse ca - tele-
fon mobil de serviciu (20%), laptop (27%) sau autoturism de serviciu (14%).

Aproximativ doua treimi dintre respondenti afirma ca au suficient timp pen-
tru a realiza toate sarcinile necesare In program normal de lucru, iar resurse-
le disponibile si conditiile de munca le permit realizarea buna a activitatii lor.
Peste jumatate dintre functionari sunt de parere ca oamenii cu care lucreaza
coopereaza si comunica eficient in cadrul echipei.

In ultimii trei ani, incilcarea normelor de conduiti profesionali a fost princi-
palul motiv pentru sanctionarea functionarilor publici din autoritatile respon-
dentilor.

CONCLUZII 91




Perceptiile functionarilor publici asupra eficientei masurilor de
reforma in APC

Circa jumatate dintre functionari considera ca in Republica Moldova exista
coruptie, iar mai putini de cred ca acest fenomen este general si are loc la toate
nivelurilor. Fiecare al treilea participant la sondaj a afirmat ca atat coruptia, cat
si conflictul de interese sunt raspandite in randul functionarilor publici. Nivelul
scazut de salarizare, comportamentul cetateanului fata de functionarul public
si nivelul scazut al moralitatii au fost mentionate ca principale obstacole 1n res-
pectarea normelor de conduita profesionala a functionarilor publici

La consultari pe tema ,Reforma administratiei publice”, organizate de Can-
celaria de Stat, a participat unul din zece respondenti. Fiecare al cincilea este de
pdrerea ca Strategia privind reforma administratiei publice rdspunde la rezol-
varea problemelor identificate mai devreme. Dezvoltarea competentelor profe-
sionale, perfectionarea sistemului de motivare financiara si nefinanciara sunt
cele mai importante componente din SRAP cu privire la resurse umane, care
necesitd solutionare in urmatorii ani. Totodata, dezvoltarea competentelor pro-
fesionale si de expertiza este In topul tematicilor cursurilor la care respondentii
ar dori sa participe 1n cadrul unui program de pregatire profesionala.

In urmatorii cinci ani, functionarii se asteapti si apara imbunatati in urma-
toarele domenii: modernizarea administratiei publice si independenta admi-
nistratiei fata de influenta politica.

92 CONCLUZII







	_Hlk60481012
	_Hlk60481105
	_Hlk59472269
	_Hlk59554487
	_Hlk59028914
	_Hlk59552360
	_Hlk59472122
	_Hlk60482752
	_Hlk59472623
	_Hlk60483280
	_Hlk59290237
	_Hlk59290271
	_Hlk59962043
	_Hlk60483901
	_Hlk59289670
	_Hlk59364342
	_Hlk59034253
	_Hlk59474879
	_Hlk59475574
	_Hlk59475336
	_Hlk59628148
	_Hlk59790904
	_Hlk59794102
	Lista abrevierilor
	1.	Introducere 
	Repere metodologice

	2.	Sumar executiv
	3.	Strategia privind reforma administraţiei publice pentru anii 2016-2020
	4.	Monitorizarea implementării reformei serviciului public și al managementului resurselor umane
	4.1.	Obiectivul specific 1: Domeniul serviciului public este clar definit și aplicat în practică, astfel încât există cadrul normativ și cadrul instituţional pentru asigurarea unui serviciu public profesionist
	4.1.1.	Schimbarea statutului unor entităţi 
	4.1.2.	Gestionarea electronică a personalului din autorităţile publice
	4.1.3.	Managementul funcţiei publice și al funcţionarilor publici

	4.2.	Obiectivul specific 2: Profesionalizarea serviciului public este asigurată prin standarde înalte de management și practici de management al resurselor umane
	4.2.1.	Funcţii publice de conducere de nivel superior
	4.2.2.	Ocuparea funcţiei publice

	4.2.3.	Evaluarea performanţelor profesionale
	4.2.4.	Promovarea funcţionarilor publici
	4.2.5.	Dezvoltarea profesională
	7.2.6.	Motivarea funcţionarilor publici
	4.2.7.	Etica și integritatea funcţionarilor publici



	_Hlk42172644
	_Hlk42350261
	_Hlk42350623
	_Hlk42278657
	Introducere
	i.1. Scopul și obiectivele studiului
	i.2. Metodologia aplicată
	i.3. Limitele și barierele cercetării
	Date socio-demografice despre participanţii la sondaj


	Sumar Executiv
	Lista de figuri
	Lista de abrevieri
	Capitolul I.	OPINIILE FUNCŢIONARILOR PUBLICI CU PRIVIRE LA IMPLEMENTAREA PROCEDURILOR DE PERSONAL în administraţia publică centrală
	1.1.	Ocuparea funcţiilor publice în administraţia publică centrală
	1.2.	Evaluarea performanţei și monitorizarea obiectivelor
	1.3.	Promovarea funcţionarilor publici din administraţia publică centrală 
	1.4.	Instruirea funcţionarilor publici din administraţia publică centrală
	1.5. Resursele și mediul de lucru în administraţia publică centrală



	CAPITOLUL II.	Percepţiile funcţionarilor publici CU REFERIRE LA eficienţA măsurilor de reformă în administraţia PUBLICĂ centrală
	Concluzii

	Figura 1.	Nivelul de studii, vârsta și sexul participanţilor la sondaj, N=1895, % 
	Figura 2.	Domeniile de formare profesională a participanţilor la sondaj, N=1895, % 
	Figura 3.	Autorităţile administraţiei publice centrale în care activează participanţii la sondaj, N=1895, % 
	Figura 4.	Titlurile funcţiilor publice ocupate de participanţii la sondaj, N=1895, % 
	Figura 5.	Categoriile funcţiilor publice ocupate de participanţii la sondaj, N=1895, %


	Figura 6.	Vechimea în muncă a participanţilor la sondaj, N=1895, % 
	Figura 7.	Experienţa profesională anterioară, Q12. Înainte de a vă angaja în această autoritate publică, aţi avut un alt loc de muncă?, N=1895, Q13. Alegeţi din lista de mai jos în care sector/ sectoare aţi mai lucrat în trecut?, %
	Figura 8.	Apartenenţa la alte organizaţii. Q14. Sunteţi membru în vreuna dintre următoarele tipuri de organizaţii? Alegeţi un răspuns pentru fiecare tip de organizaţie, N=1895 % 
	Figura 9.	Factorii care i-au determinat pe respondenţi să aleagă o carieră în administraţia publică. Q15. Ce factori v-au atras cel mai mult să alegeţi o carieră în administraţia publică? Va rugăm să indicaţi trei factori, începând cu cel mai important, N
	Figura 10.	Modalitatea de ocupare a funcţiei publici. Q16. Indicaţi modalitatea prin care aţi ajuns în funcţia actuală, N=1895, %
	Figura 11.	Promovarea într-o funcţie de conducere. Q17. Aţi fost vreodată promovat/ă într-o funcţie de conducere?, N=1895 % 
	Figura 12.	Sursele de informare despre funcţiile actuale. Q18. Indicaţi sursele de unde aţi aflat despre funcţia dumneavoastră actuală, N=1895, %
	Figura 13.	Metodele de selectare folosite pentru funcţiile actuale. Q19. Care metode de selectare au fost folosite pentru funcţia dumneavoastră actuală?, N=1000, % 
	Figura 14.	Participarea altor candidaţi la concursurile de ocupare a funcţiilor publici. Q20. Când aţi aplicat pentru funcţia actuală, la concurs au participat și alţi candidaţi?, N=1000, %
	Figura 15.	Factorii care au fost importanţi în obţinerea posturilor actuale. Q21. În opinia dvs., care dintre următorii factori au fost importanţi în obţinerea postului dvs. actual?, N=1000, %
	Figura 16.	Măsura în care respondenţii sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmaţii despre ocuparea funcţiilor publice. Q22. Indicaţi în ce măsură sunteţi sau nu de acord cu fiecare dintre următoarele afirmaţii, N=1000, %
	Figura 17.	Factorii care influenţează crearea posturilor noi în autorităţile respondenţilor. Q23. Cum credeţi ce factori influenţează crearea unui post nou în autoritatea dumneavoastră?, N=1895, %
	Figura 18.	Evaluarea performanţei respondenţilor prin fișă anuală de evaluare. Q29. În ultimii doi ani, performanţa dumneavoastră a fost evaluată prin fișa anuală de evaluare a performanţei?, N=1895, %
	Figura 19.	Etapele procesului de evaluare a performanţei, % din respondenţii care au spus că în ultimii doi ani, performanţa lor a fost evaluată prin fișa anuală de evaluare a performanţei, N=1702
	Figura 20.	Măsura în care rezultatul evaluării reflectă performanţa respondenţilor. Q33. Cum credeţi, în ce măsură rezultatul evaluării reflectă performanţa dumneavoastră?, N=1702, %
	Figura 21.	Măsura în care respondenţii sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmaţii despre evaluarea performanţei. Q34. Indicaţi în ce măsură sunteţi sau nu sunteţi de acord cu fiecare dintre următoarele afirmaţii, N=1702, %
	Figura 22.	Modurile în care au fost folosite rezultatele evaluării performanţei. Q35. Indicaţi în care dintre următoarele moduri au fost folosite rezultatele evaluării performanţei dvs., N=1702, %
	Figura 23.	Măsura în care funcţionarii de conducere sunt de acord cu unele afirmaţii despre evaluarea performanţei. Q36. Indicaţi în ce măsură sunteţi sau nu sunteţi de acord cu fiecare dintre următoarele afirmaţii, N=619, %
	Figura 24.	Motivele pentru care respondenţii simt presiunea de a oferi calificative înalte membrilor echipei, chiar dacă performanţa lor este slabă. Q37. Din ce motive simţiţi presiunea de a oferi calificative înalte membrilor echipei, chiar dacă performa
	Figura 25.	Măsura în care respondenţii sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmaţii despre monitorizarea obiectivelor. Q38. Indicaţi în ce măsură sunteţi sau nu sunteţi de acord cu fiecare dintre următoarele afirmaţii. (un răspuns posibil pe rând), N=1895
	Figura 26.	Durata de timp de când respondenţii au avansat ultima dată. Q24. În cariera din administraţia publică, cu câţi ani în urmă aţi avansat ultima dată într-un post mai bun – fie cu un salariu mai mare, fie cu mai multe responsabilităţi?, N=1895, %
	Figura 27.	Criteriile care au ajutat la promovarea angajaţilor din autorităţile respondenţilor. Q25. În opinia dumneavoastră, care dintre următoarele criterii au ajutat, cel mai des, la promovarea angajaţilor din autoritatea dvs.?, N=1895, %
	Figura 28.	Competenţele care vor ajuta cel mai mult respondenţii să avanseze în carieră. Q26. Cum credeţi care dintre următoarele competenţe vă vor ajuta cel mai mult să avansaţi în carieră?, N=1895, %
	Figura 29.	Aplicarea la concursuri de promovare în cariera de funcţionar public. Q27. În cariera dvs. de funcţionar public, aţi aplicat la vreun concurs de promovare?, N=1895, %
	Figura 30.	Nivelul de încredere al respondenţilor în faptul că vor fi promovaţi atunci când ating obiectivele profesionale/ realizează bine activitatea. Q28. Atunci când atingeţi obiectivele dvs. profesionale sau realizaţi bine activitatea, cât de încreză
	Figura 31.	Limbile cunoscute de către respondenţi. Q39. În afară de limba dvs. maternă, ce alte limbi cunoașteţi suficient de bine ca să luaţi parte la o conversaţie, N=1895, %
	Figura 32.	Nivelul de utilizare a computerului. Q40. Care este nivelul dvs. de utilizare a computerului?, N=1895, %
	Figura 33.	Participarea la cursuri de instruire din partea autorităţilor în ultimele 12 luni. Q44. În ultimele 12 luni, aţi participat la vreun curs de instruire din partea autorităţii (sau plătit de către aceasta)?, N=1895, %
	Figura 34.	Măsura în care cursurile de instruire au acoperit nevoile de instruire identificate la ultima evaluare a performanţei. Q45. În ce măsură cursurile de instruire au acoperit nevoile de instruire identificate la ultima evaluare a performanţei?, N=
	Figura 35.	Utilitatea instruirii la care respondenţii au participat în ultimele 12 luni. Q46. Cât de utilă a fost instruirea la care aţi participat în ultimele 12 luni, pentru desfășurarea activităţilor dvs.?, N=1219, %
	Figura 36.	Trei cursuri pe care respondenţii ar dori să le urmeze în cadrul unui program de pregătire profesională. Q47. Indicaţi 3 cursuri pe care aţi dori să le urmaţi în cadrul unui program de pregătire profesională. (răspuns liber), N=1895, %
	Figura 37.	Principalele probleme legate de instruirea personalului în autorităţile respondenţilor. Q48. Cum credeţi, care sunt principalele probleme cu referire la instruirea personalului în autoritatea dumneavoastră?, N=1895, %
	Figura 38.	Resursele materiale puse la dispoziţia respondenţilor, N=1895, % 
	Figura 39.	Suficienţa timpului pentru a realiza toate sarcinile în cadrul programului normal de lucru. Q43. În timpul programului normal de lucru, aveţi suficient timp pentru a îndeplini toate sarcinile, așa cum se așteaptă de la dumneavoastră?, N=1895, %
	Figura 40.	Măsura în care respondenţii sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmaţii despre resurse și condiţii de muncă. Q49. Indicaţi în ce măsură sunteţi sau nu de acord cu fiecare dintre următoarele afirmaţii, N=1895, %
	Figura 41.	Măsura în care respondenţii sunt sau nu sunt de acord cu unele afirmaţii despre echipa în care activează. Q50. Indicaţi în ce măsură sunteţi sau nu de acord cu fiecare dintre următoarele afirmaţii, N=1895. %
	Figura 42.	Existenţa cazurilor de sancţionare a funcţionarilor publici din autorităţile respondenţilor. Q51. În ultimii trei ani, în autoritatea dvs. au existat cazuri când anumiţi funcţionari au fost sancţionaţi pentru ...?, N=1895, %
	Figura 43.	Nivelurile la care există sau nu există corupţie în Republica Moldova, în opinia respondenţilor. Q52. În opinia dvs. în Republica Moldova...?, N=1895, %
	Figura 44.	Măsura în care corupţia și conflictul de interese sunt răspândite în rândul funcţionarilor publici, în opinia respondenţilor. Q53. După părerea dvs. ...?, N=1895, %
	Figura 45.	Principalele obstacole în respectarea normelor de conduită profesională a funcţionarilor publici. Q54. Cum credeţi care sunt cele mai mari obstacole în respectarea normelor de conduită profesională a funcţionarilor publici?, N=1895, %
	Figura 46.	Participarea respondenţilor sau colegilor din subdiviziunile lor la consultări pe tema „Reforma administraţiei publice”. Q55. Dvs. sau colegii din subdiviziunea dvs. aţi participat la consultări organizate de Cancelaria de Stat pe tema „Reforma
	Figura 47.	Măsura în care SRAP răspunde la rezolvarea problemelor identificate de respondenţi. Q56. După părerea dvs., în ce măsură Strategia privind reforma administraţiei publice pentru anii 2016 – 2020 (SRAP) răspunde la rezolvarea problemelor identifi
	Figura 48.	Argumentarea opiniei cu privire la măsura în care SRAP răspunde la rezolvarea problemelor identificate de respondenţi. Q57. Vă rugăm să argumentaţi părerea dvs., N=875, %
	Figura 49.	Opinia respondenţilor cu privire la cele mai importante componente din SRAP ce se referă la resurse umane care necesită rezolvare în următorii ani. Q58. În opinia dvs., care dintre componentele din SRAP (Strategia privind reforma administraţiei
	Figura 50.	Domeniile în care respondenţii se așteaptă la îmbunătăţiri în următorii 5 ani. Q59. În care dintre următoarele domenii vă așteptaţi să apară îmbunătăţiri în următorii 5 ani?, N=1895, %

