CANCELARIA DE STAT
A REPUBLICII
MOLDOVA

2018 =
RAPORT
ANUAL

CU PRIVIRE LA FUNCTIA PUBLICA
SISTATUTUL FUNCTIONARULUI PUBLIC




CUPRINS

INTRODUGERE........co ittt bbb bbb 3
SUMAR EXECUTIV ...ttt bbbt bbbt bbb s et 4
1. METODOLOGIE ... ..ottt 11
2. FUNCTIA PUBLICA IN REPUBLICA MOLDOVA .......oovetiiieetiesiietssesiesssesesissesissessenssssnsenenes 12
2.1, Cadrul JUridiC ST StTALEZIC ..ooveeuverviereitirieeitt sttt sttt sttt ettt st et b b e b bt e b b se e se e b e b e e e e 12
2.2.  Organizarea functiei publice in Republica MOIAOVA............cccooriiiiiiiicicc e 13
2.2.1.  Organizarea Pe OTIZONTALA. .........cuoiiiiiriiitiiie ittt b et se bbb e b e e 13
2.2.2. Organizarea Pe VETLICAlA..........ooiviieiiiiiie e 15
2.2.2.1. Statutul functionarului PUDLIC .........iiiiiiii i e 17
2.2.2.2. Analiza dupa varstad a functionarilor PubliCi ..........coocvviiiiiieii e 17
2.2.2.3. Analiza dupa gen a functionarilor PubliCi .........cccviiiiiiiiieiie e 18
2.2.2.4. Vechimea In functia publiCa...........ccoviiiiiiiiiiiii 20
3. ASPES:TE FUNCTIONALE SI ORGANIZATIONALE ALE MANAGEMENTULUI FUNCTIEI

PUBLICE IN REPUBLICA MOLDOVA ...t 21
3.1.  Responsabilitati in Managementul Resurselor UmanE...........ccoviiriiererenieiieisesesesesie e 21
3.1.1. Managementul Resurselor Umane la nivel central (inclusiv sistemul informatic de MRU)....... 21
3.1.2. Managementul Resurselor Umane la nivel 10cal..............ccoooiiiiniiiicie 22
3.2.  Politici de dezvoltare profesionala in functia publica ............cccociiiiiiiiiiii 25
3.2.1. RECIULANBE ...t 25
3220 THANSTEIUL ..o 27
3.2.3. PrOMOVAIEA ....c.eeiiiiiicii i 27
3.2.4. Evaluarea performante .........cooeiieiiiiiiieie et 28
3.2.5. Formarea profesionala.............ccooviieiiiiiiiiii e 29
3.2.6.  Suspendarea raporturilor d& SEIVICIU.........cuoviiiiiirieieieie et 35
3.2.7.  Tncetarea raporturilor 48 SEIVICIU .........c.cvveeueveieeieeeeissieee st teseses st es et en s 35
ANEXA: Datele consolidate pentru toate autorititile administratiei publice .............coerrerrererererisriennn. 38

LISTA ABREVIERILOR FOLOSITE

AAP - Academia de Administrare Publica
APC - Administratie Publica Centrala

APL - Administratie Publica Locala

APL nivel I - Administratie Publica Locala Nivel 11
APL nivel | - Administratie Publica Locala Nivel I
CS - Cancelaria de Stat

RAP - Reforma Administratiei Publice

RU - Resurse umane



INTRODUCERE

Raportul analizeaza situatia privind implementarea prevederilor Legii nr.158-XVI din 4 iulie
2008 cu privire la functia publica si statutul functionarului public (in continuare — Legea nr.
158/2008) dupa mai multe criterii si pune in context evolutia statutului functiei publice in anul
2018, atat in administratia publica centrala, cat si locala. Raportul este organizat conform
principiilor SIGMA-OECD?, pentru a fi un instrument util Guvernului Republicii Moldova n
implementarea standardelor de reforma asumate.

Acest raport vine la doi ani de la reforma administratiei publice centrale inceputa in anul 2016 si
aflata inca in desfasurare. Reforma a constat in reducerea numarului de ministere si agentii prin
comasarea acelor cu functii compatibile, precum si in reorganizarea sau crearea altor entitati
publice. Reforma a avut in vedere si reducerea numarului de angajati pentru a eficientiza
activitatea acestora. Acest proces a afectat inclusiv subdiviziunile resurse umane din autoritatile
publice centrale. Raportul de fatd surprinde aceste schimbari, diferentele de valori (ex. nr. de
angajati, etc.) dintre precedentul raport publicat si prezentul fiind, in principal, explicate prin
schimbarile din perioada 2016-2017.

Analiza s-a axat in totalitate pe datele prezentate de catre autoritatile publice de nivel central si
local. La cercetare au fost utilizate datele prezentate de catre un numar de 918 autoritati publice
din 1038 avute in vedere in urma analizei legislatiei Republicii Moldova realizata special pentru
prezentul studiu de citre echipa Proiectului®>. Au fost supuse analizei 46058 de functii din
autoritatile administratiei publice. Au fost analizate separat sectoarele APC si APL, iar pe unele
segmente APL a fost analizata prin prisma nivelelor I si II de organizare administrativ-teritoriala.

Scopul Raportului este de a pune in evidenta situatia privind implementarea prevederilor Legii
nr.158/2008 si a Hotararii Guvernului nr. 201/2009 cu privire la punerea in aplicare a
prevederilor acesteia, in autoritatile publice, in vederea formarii unei imagini realiste referitor la
managementul functiei publice si al functionarilor publici in anul 2018.

1 SIGMA (Sprijin pentru imbunititirea guvernantei si managementului) este o initiativi comund a OCDE si a
Uniunii Europene. Obiectivul sau principal este consolidarea bazelor unei guvernante publice imbunatatite si, prin
urmare, sprijinirea dezvoltdrii socio-economice prin consolidarea capacitatilor sectorului public, consolidarea
guvernantei orizontale si imbunatatirea conceperii si punerii in aplicare a reformelor administratiei publice, inclusiv
prioritizarea adecvata, secventierea si bugetarea.

2 Proiectul “Sprijin pentru dezvoltarea capacititii profesionale si a motivatiei angajatilor administratiei publice din
Republica Moldova” (“Support to the professional capacity development and motivation of the Public
Administration employees in the Republic of Moldova™).



SUMAR EXECUTIV

Cadrul legal

Republica Moldova detine un cadru legal favorabil practicilor de management modern al
resurselor umane si are planificate o serie de mdsuri concrete pentru modernizarea si
perfectionarea functiilor executive, cu scopul de a oferi servicii de calitate pentru cetdtenii
Republicii Moldova.

Cadrul strategic

Cadrul strategic pentru gestionarea resurselor umane in serviciul public este stabilit in Strategia
privind reforma administratiei publice pentru anii 2016-2020 (in continuare — Strategia RAP),
impartitd in 5 componente: (1) responsabilizarea administratiei publice; (2) elaborarea si
coordonarea politicilor publice; (3) modernizarea serviciilor publice; (4) managementul
finantelor publice; (5) serviciul public si managementul resurselor umane. Prin Hotérarea
Guvernului nr.1351 din 15 decembrie 2016 a fost aprobat Planul de actiuni pe anii 2016-2018
pentru implementarea Strategiei privind reforma administratiei publice pentru anii 2016-2020.

Obiectivele specifice ale Strategiei RAP n ceea ce priveste serviciul public si gestionarea
resurselor umane sunt urmatoarele: 1) domeniul serviciului public este clar definit si aplicat in
practica, astfel incat existd cadrul normativ 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.

Organizarea pe orizontala

Organizarea pe orizontala a serviciului public din Republica Moldova cuprinde functii Tn cadrul
autoritatilor publice in exercitarea prerogativelor de putere publica sau avand responsabilitatea
de a proteja interesele generale ale statului. Prevederile Legii nr. 158/2008 se aplica si
functionarilor publici cu statut special, in partea care nu este reglementata prin legi speciale, care
include anumite aspecte legate de managementul RU pentru aceste grupuri de functionari
publici. Functiile cu statut special ocupa o pondere majora in corpul functiei publice, mai exact
43% din personalul angajat in administratia publica. Aceasta situatie se explica prin faptul ca
marea majoritate a functionarilor publici cu statut special se regdsesc in institutiile ,,de fortd”
(angajatii organelor apararii, securitatii nationale si ordinii publice, penitenciarelor etc.), care
dispun de un efectiv numeros.

Organizarea pe verticala

Organizarea pe verticala a serviciului public delimiteaza liniile de separare superioard si
inferioard dintre persoanele desemnate politic, functionarii publici si personalul de suport. Din
perspectiva verticald, Legea nr. 158/2008 stabileste in mod clar personalul la nivelurile inferioare
din ierarhia administrativa carora legea nu li se aplica si distinge functiile de conducere de nivel
superior. Diferite acte legislative se aplica grupurilor care nu se afld in serviciul public, cum ar fi
persoanele cu functie de demnitate publica si persoanele numite discretionar in cabinetul
acestora.

La linia inferioard de divizare, Legea nr. 158/2008 defineste functiile auxiliare, care nu au
statutul de functionar public. Articolul 4 alin. (3) stipuleazd cd personalul care indeplineste
functii auxiliare este: ,,personalul din autoritatile publice care desfdsoard activititi auxiliare de
secretariat, protocol, administrative, de administrare a sistemelor informationale, inclusiv de
introducere si prelucrare a informatiei ce asigura functionarea autoritatii publice”. Functia
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publica este organizata si ocupata corect din punct de vedere piramidal si sustenabil pe categorii
de angajati (de conducere/de executie).

Varsta corpului de functionari publici

Tn ceea ce priveste varsta corpului de functionari publici, acesta este imbatranit, mai cu seama la
nivelul APL. Varsta medie a functionarilor publici este pe un trend crescator in ultimii doi ani,
acesta putand fi explicat prin reorganizarea Guvernului, in momentul comasarii de autoritati
publice si a reducerii numarului de posturi/functii publice, fiind preferati angajatii cu mai multa
experienta.

Tn anul 2018, varsta medie a angajatilor din administratia publica este de 46,6 ani, iar cea a
functionarilor publici este de 47 de ani. In APC varsta medie este de 41 de ani, in timp ce in APL
nivel | este de 50 de ani, iar in APL de nivel Il de 49 de ani. Se constata faptul ca la nivelurile
APL corpul functionarilor publici este imbatranit: procentul ridicat de functionari publici cu
varste Tnaintate sugereaza nevoia de a lua masuri proactive pentru a creste numarul functionarilor
publici tineri.

Numarul persoanelor care au atins varsta pentru obtinerea dreptului la pensie pentru limita de
varstd si care ocupi functii publice se mentine in jurul valorii de 10%. In ceea ce priveste
totalitatea angajatilor din administratia publica, 5,5% dintre acestia au atins varsta de pensionare.
Pentru anul 2018 se remarca mentinerea activa a persoanelor care au atins varsta pensionarii in
procente mari, indeosebi in APL nivel | in proportie de 13,7%, la APL nivel Il in proportie de
14,5%, in timp ce APC are un grad scazut de retentie a pensionarilor in administratia publica, de
numai 2,6%.

Egalitatea de sanse in functie de gen

Excluzand functiile speciale, se observa cd functiile publice sunt ocupate intr-o proportie
semnificativa (peste 60%) de catre femei. Adunand si functiile speciale, se observa ca numarul
de angajati din administratia publica se balanseaza semnificativ in favoarea barbatilor, femeile
fiind prezente in proportie de numai 44% din total. Functiile speciale, dat fiind specificul
acestora, sunt in proportie foarte mare (78%) populate de catre barbati.

Femeile sunt foarte prezente in cadrul functiilor publice de conducere, 2/3 din aceste functii fiind
ocupate de catre doamne. In ceea ce priveste functiile publice de conducere de nivel superior,
situatia este dezechilibrata in favoarea barbatilor, 60% dintre acestia fiind domni, iar 40% fiind
doamne.

Politici si capacitati in domeniul managementului RU

Responsabilitatea pentru elaborarea, promovarea si implementarea politicii statului in domeniul
resurselor umane 1n administratia publica si coordonarea realizarii managementului resurselor
umane, atat la nivel central, cat si la nivel local, revine Cancelariei de Stat (CS). Competentele
CS referitoare la managementul serviciului public sunt enuntate in termeni generali si nu exista o
descriere detaliatd a functiilor CS in domeniul gestionarii RU, in special in ceea ce priveste
monitorizarea implementarii legislatiei privind serviciul public, inclusiv a functionarilor publici
cu statut special, ceea ce alimenteaza reticenta unor autoritdti publice, in special a celor
autonome sau independente, in a furniza date 1n acest domeniu si afecteaza gestionarea eficienta
a sistemului de management al resurselor umane pe tot parcursul serviciului public.

Capacitatile subdiviziunilor resurse umane din cadrul autoritatilor publice variaza si, In general,



trebuie sa Se urmareasca consolidarea acestora. Angajatii acestor subdiviziuni indeplinesc adesea
un rol administrativ si se concentreazd mai putin pe latura strategicd a managementului
resurselor umane.

Sistemul informational privind managementul resurselor umane, adicd “Registrul functiilor
publice si al functionarilor publici” (RFPFP), care a fost infiintat in 2013, nu este utilizat de catre
toate autoritdtile publice. Instrumentele de dezvoltare a aplicatiilor si baza de date utilizeaza
tehnologii mai vechi, ceea ce face dificild dezvoltarea ulterioard a sistemului informational
existent. Sistemul nu a fost actualizat pentru a lua in considerare legea recent adoptata privind
sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar si schimbarile pentru entitatile reorganizate in
cadrul reformei administratiei publice centrale.

Ocuparea functiei publice
Ocuparea functiei publice in anul 2018 este de 84%, continuand trendul descendent din ultimii
trei ani, dupa ce in anii 2014-2015 s-a atins un grad de ocupare de cca 98%.

Din datele culese reiese faptul ca rata de ocupare este mica la nivelul APC, pentru functiile de
executie fiind de doar 77%. Acest lucru reprezintd o slabiciune la nivelul administratiei publice
centrale, dar, in acelasi timp, 0 oportunitate de ntinerire a corpului de functionari publici cu o
noud generatie de debutanti calificati. De asemenea, si APL nivelul II au o ratd de ocupare relativ
scazuta a posturilor/functiilor publice, de 84%.

Recrutarea i selectia functionarilor publici

Legea nr. 158/2008 ofera o baza solida pentru recrutarea si selectia functionarilor publici pe baza
de merite. Aceasta stabileste cd orice concurs ar trebui sd fie deschis, bazat pe merite
profesionale, competente si transparenta si ca ar trebui sa existe acces egal la pozitiile publice
pentru toti cetatenii.

Modalitatea principala de ocupare a functiilor publice este organizarea concursurilor (62%), care
impreuna cu promovarea in functie (13%) insumeaza trei sferturi din modalitatile de ocupare a
functiei publice, acestea avand la bazd meritul. Datele nu ofera insa si perspective calitative
asupra proceselor de promovare si concurs (transparentd, aplicarea neviciata a procedurilor etc.),
ci indica exclusiv modalitatile de ocupare, asa cum au fost inregistrate formal.

Se remarcd un interes scazut pentru pozitiile de functionari din APL de nivel 1 si 2, aceste date
subliniind incd o data slaba atractivitate a functiei publice la nivel local. La nivel central
atractivitatea functiei este, per total, putin mai mare, dar nu spectaculoasd, de 1,6 candidati pe 0
functie publica pentru ocuparea careia autoritatile publice au organizat concurs.

Transferul functionarilor publici

Instrumentul principal al mobilitatii orizontale este transferul functionarului public. Exista doua
modalititi de transfer: (1) intre autoritati publice distincte sau (2) in cadrul aceleiasi autoritati
publice, ca modalitate a modificarii raporturilor de serviciu. Autoritatile publice pot da
publicitatii functiile publice care pot fi ocupate prin transfer la cerere. In situatia in care doi sau
mai multi functionari publici solicitd ocuparea unei functii publice prin transfer la cerere, este
avantajat functionarul public care detine rezultate mai bune la evaluarea performantelor
profesionale. Tn cazul in care rezultatele evalurii performantelor profesionale ale functionarilor
publici sunt egale, selectia se face pe bazi de concurs. In practica, destul de rar se recurge la
anuntul public de transfer, insa chiar si atunci nu-si atinge obiectivul de a atrage un numar mare



de candidati calificati, deoarece, de obicei, depun dosarele un numar foarte mic de candidati.
Transferul fara existenta unui anunt public prealabil, prin acordul direct cu conducatorii a doua
subdiviziuni/autoritati este aplicat mult mai frecvent si cu succes. Totusi, acest tip de transfer
presupune ca managerul unei subdiviziuni/autoritdti este constient de calitdtile, calificarile si
experienta unui functionar public dintr-o altd subdiviziune/autoritate care poate fi interesat sa fie
transferat la o alta subdiviziune/autoritate.

Promovarea functionarilor publici

In serviciul public din Republica Moldova functionarii publici pot fi promovati numai daca
existd un loc vacant disponibil. Prin urmare, oportunitatile de dezvoltare a carierei sunt restranse.
Oportunitatile limitate de promovare constituie o problema importanta in gestionarea RU. Acest
lucru este valabil mai ales la nivelurile superioare ale ierarhiei autoritdtii publice, care, in mod
natural, detine un numar redus de functii publice vacante, iar sansele de promovare sunt scazute.

Existd o practica redusd de realizare a concursurilor interne intre candidatii eligibili pentru
promovare. In situatia in care doi sau mai multi functionari publici indeplinesc conditiile
promovarii intr-0 functie publica superioara, selectia se face pe baza de concurs.

Evaluarea performantei

Evaluarea performantei se realizeaza anual in conformitate cu articolele 34-36 din Legea nr.
158/2008 si Hotararea Guvernului nr. 201/2009. Criteriile de evaluare a performantei tin de
gradul de indeplinire a obiectivelor de activitate ale unui functionar public, prioritatile cheie ale
unui functionar public care trebuie indeplinite in perioada evaluatd, implicind rezultatele
dorite/scontate. Celelalte criterii includ competentele functionarilor publici, cum ar fi, in cazul
functionarilor publici de executie: competenta profesionald; activism si spirit de initiativa;
eficientd; calitate a muncii; lucru in echipd; comunicare. Criteriile de evaluare pentru functiile de
conducere includ: competentd manageriald; competentd profesionald; activism si spirit de
initiativa; eficienta; creativitate; comunicare si reprezentare.

Rezultatele evaludrii profesionale sunt apreciate cu calificative. Cu calificativul “bine” au fost
apreciati mai mult de jumatate, sau in proportie de 56%, dintre cei care au trecut prin procedura
de evaluare a rezultatelor anului 2018. Calificativul “foarte bine” a fost acordat pentru 38%
dintre evaluari. Doar 6% dintre evaludri s-au finalizat cu calificativul “satisfacator”. Calificativul
“Nesatisfacator” a fost acordat pentru 3 persoane, toate provenind din autoritatile administratiei
publice centrale. La nivelul Il al APL tendintele sunt incd si mai accentuate, calificativele
superioare fiind acordate, practic, pentru 100% dintre functionarii publici. Exista o inflatie a
celor doua calificative de evaluare a performantei (bine si foarte bine) in serviciul public.

Formarea profesionala

Tn conformitate cu prevederile Legii nr. 158/2008 (art. 37) autorititile publice au obligatia si
asigure fiecarui functionar public diverse forme de dezvoltare profesionald continua cu o durata
de cel putin 40 de ore anual si sd prevada in buget mijloace pentru finantarea procesului de
dezvoltare profesionala in marime de cel putin 2% din fondul de salarizare.

Procentul de functionari publici instruiti a continuat sd scada si in anul 2018, comparativ cu anii
2016 si 2017. Una din cauze poate fi reforma prin care au trecut unele din autoritatile publice
centrale si nerealizarea activitatilor din planurile anuale de instruire din cauza pierderii grupurilor
tintd de participanti si a focusarii pe alte prioritati generate de catre reorganizarea Guvernului, si
mai putin pe instruirea continua.



Doar cca. 46% din functionarii publici au beneficiat de instruire conform standardului legal de
minimum 40 ore/an. Cu toate ca reprezintd o cerinta legala, autoritatile publice au dificultati in
atingerea acestui indicator. De asemenea, tot un standard legal este si instruirea in volum de
minimum 80 de ore pe an a functionarilor publici debutanti, nivelul de atingere a acestuia fiind
pentru anul 2018 la 17,7%. Acest indicator a Tnregistrat valori mici in ultimii doi ani, ceea ce
indica posibile probleme la nivelul masurilor de inductie a debutantilor in functia publica.

Jumadtate din formarea profesionald a functionarilor publici se realizeaza in interiorul autoritatilor
publice din care acestia fac parte (cursuri sustinute de catre alte autoritati publice, cursuri
organizate cu sprijinul donatorilor internationali, formare profesionald de tip
mentoring/coaching, realizatd cu participarea colegilor cu mai multa experienta etc.). Circa 41%
din formarea profesionald in anul 2018 s-a realizat in tara, dar in afara autoritatii publice de cétre
diferiti furnizori (Academia de Administrare Publica, cursuri organizate de donatori
internationali etc.), Tn timp ce 9% au participat la diferite forme de instruire (vizite de studii,
cursuri, etc.) desfasurate in afara tarii. Invatarea in medii on-line (e-learning) este in continuare
sub-folosita, ca si in anul anterior, cota fiind sub 1%.

Se remarca tendinta autoritatilor publice de a organiza cursuri Tn interiorul acestora pentru
functionarii publici, in timp ce pentru functiile publice cu statut special sunt orientate pe
cursurile externe.

Cadrul normativ care reglementeaza formarea profesionalda este coerent (articolele 37-38 din
Legea nr. 158/2008 si Hotararea Guvernului nr. 201/2009), cele mai multe elemente specifice
managementului de resurse umane modern fiind deja integrate. Cu toate acestea, prevederile
normative nu sunt aplicate in mod coordonat si sistemic la nivelul autoritatilor publice,
neavandu-se in vedere obtinerea efectelor dezirabile la nivelul motivatiei si impactului muncii
functionarilor publici.

In ceea ce priveste formarea profesionala continui, existi anumite motive pentru care legislatia
nu produce efectele asteptate la nivelul functiei publice: (1) Instruirea profesionald continud se
bazeaza pe ofertele (oportunititile) venite din partea furnizorilor de formare profesionala.
Autoritatile trebuie sd isi dezvolte capacititile de a planifica din timp formarea profesionalad
pentru a nu fi dependente de si reactive doar la ofertele AAP si ai diferitilor donatori
internationali; (2) Tn lipsa unei autorititi la nivel central care si coordoneze toate cursurile
organizate, nu este nici monitorizata si evaluata eficacitatea acestora.

Academia de Administrare Publica (AAP) este implicata in procesul anual de realizare a nevoilor
de formare si in livrarea de cursuri, dar aceastd entitate este doar unul dintre furnizorii de
formare profesionala, reactionand la nevoile exprimate, formal, Th administratia publica si de
catre Cancelaria de Stat: nu are un rol proactiv in monitorizarea adevaratelor nevoi de formare de
la nivelul administratiei publice, nevoi ce deriva din legi noi sau politici publice de pe agenda
autoritatilor publice sau schimbari de organizare/structura de la nivelul administratiei publice.

In anul 2018 Academia de Administrare Publici a format un numir de 2030 de functionari
publici din toate nivelele administratiei publice din Republica Moldova. Activitatile de instruire
au fost realizate n baza comenzii de stat, la solicitarea autoritatilor publice si in colaborare cu
partenerii de dezvoltare. Instruirile realizate de catre Academia de Administrare Publica fac parte
din instruirea externa in tard ca forma de instruire a functionarilor publici. Dinamica numarului



de functionari publici instruiti extern, in tara, pentru ultimii 3 ani de zile este negativa, numarul
de participanti fiind in scadere.

Unul dintre punctele tari ale Academiei de Administrare Publica sunt cursurile pentru debutantii
in functia publicd, mai ales pentru cei care nu au formarea initiald in domenii precum
administratie publicd/management etc. AAP functioneazd sub potential in acest domeniu,
formand in anul 2018 doar 10% din debutanti, desi cursurile de inductie in functia publica sunt
solicitate si apreciate de catre autoritatile publice.

Finantarea dezvoltarii profesionale

In ceea ce priveste sursa fondurilor pentru finantarea cursurilor AAP se observi ci 34% de
cursanti au fost formati Tn baza comenzii de stat, 42% au fost formati in baza finantarilor oferite
de catre partenerii de dezvoltare internationala, in timp ce 15% de persoane au fost formate in
baza solicitarilor venite de la autoritati publice centrale. La distanta au fost formati 304 cursanti,
toti provenind din APL. Cursurile provenite din comanda de stat sunt bine proportionate, in
sensul ca majoritatea (2/3) se adreseazda APC, mult mai vastd ca dimensiune in raport cu APL in
Republica Moldova. De asemenea, se remarca interesul partenerilor internationali de dezvoltare
catre cursuri care au ca grupuri tinte APL, aproximativ trei sferturi dintre acestea vizand grupuri
tinta de la nivelul autoritétilor locale.

In ceea ce priveste alocarea de fonduri pentru formarea profesionala continui, marea majoritate a
autoritatilor publice, de la toate nivelurile, nu uziteaza de facilitatea de 2% din fondul de salarii,
permisd de catre lege. La nivelul | al APL situatia nu este buna, 96% dintre acestea nealocénd
fonduri Tn acest sens. Situatia este usor aplanata in cadrul APL nivel I, proportia acelora care nu
folosesc aceasta facilitate fiind de 73%. La nivelul administratiei publice centrale, doar 3% dintre
autoritati au folosit n Intregime aceasta facilitate pentru formarea profesionald, in timp ce 80%
nu au folosit-o deloc.

Suspendarea raporturilor de serviciu

Suspendarea raporturilor de serviciu presupune incetarea indeplinirii pentru o anumita perioada a
atributiilor de serviciu de catre functionarul public. In art. 52 din Legea nr. 158/2008 sunt
previzute temeiurile suspendarii raporturilor de serviciu. In anul 2018 au fost inregistrate 1029 de
suspendari, adica o cotd de 2,54% din totalul de functii ocupate. Cele mai multe cazuri de
suspendare a raporturilor de serviciu au intervenit in categoria functiilor publice de executie. Din
totalul de 1029 de suspendari, 889 s-au inregistrat in cadrul autoritatilor administratiei publice
centrale (86%), iar 140 la nivelul administratiei publice locale (14%).

Tncetarea raporturilor de serviciu

In ceea ce priveste incetarea raporturilor de serviciu, cifrele din anul 2018 sunt consistente cu
cifrele din anul 2017, proportiile si tendintele fiind asemanatoare. De exemplu, rata de pérasire a
functiei publice in 2018 si 2017 prin demisie a fost aceeasi, de circa 74% din totalul cazurilor de
incetare a raporturilor de serviciu. Acest lucru ar putea indica nevoia de crestere a atractivitatii
functiei publice.

Rata de parasire a functiei publice a fost in anul 2018 de 12,6% din totalul functionarilor publici.
Acest lucru denotd, la nivelul intregii administratii, o stabilitate pe functie in limitele normale,
daci luiam in considerare reorganizirile initiate in anii 2016-2017. Tn anul 2018, cea mai mare
stabilitate pe functia publicd se remarca la APL de nivel I, in functie rdmanand 97,3% dintre cei
angajati.



Tabelul de mai jos reflecta evolutia principalilor indicatori monitorizati incepand cu anul 2011.

Indicatorii de performanta U/M 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Ponderea ocuparii functiei publice | % 93.2 956 96.0 97.8 97.7 90.2
conforme cadrului normativ

Virsta medie a functionarilor | ani | 40.7  43.8 | 42.4 427 418 404
publici

Ponderea pensionarilorin ' % 58 79 /93 89 92 93
numarul functionarilor publici

Ponderea functiilor publice | % | 71.7 | 70.7 | 63.5 684 | 72.2 | 704
vacante ocupate n baza de merit:

a)yconcurs | % 543 50.8 464 519 527 48.6

b) promovare | % 174 | 199 171 | 165 195 § 20.8

Rata functionarilor publici = % 95.0 95.8 974 979 983 99.1
evaluati cu calificativele ,,foarte
bine” si ,,bine”

Rata fluctuatiei functionarilor | % | 10.0 | 10.7 | 10.3 | 11.2 | 14.0 14.6
publici

Gradul de instruirea | % 59.2 695 73.7 545 646 759
functionarilor publici

Ponderea functionarilor publici | % | 57.2 514 | 495 312  30.0 25.9
instruiti minimum 40 ore/an

Ponderea functionarilor publici | % 32.8 53.0 504 346 216 386
debutantii instruiti minim 80 ore

LEGENDA*

Evolutie dezirabild, de peste 5 puncte procentuale, raportata la anul
anterior:

Evolutie indezirabila, de peste 5 puncte procentuale raportata la anul
anterior:

Stagnare / Diferente putin semnificative, de sub 5 puncte procentuale,
raportata la anul anterior:

*Sagetile reflectd tendinta (crestere, descrestere, stagnare) in evolutia
indicatorului in anul 2018 in raport cu anul 2017

2018 Situatia

85 84.0 O
40.7 470 /v ‘
9 10.4 O
65.6 75.0 - .
476 620 /v .
18 13.0 \ .
89.2 94.0

— QO
- 16.0

—Q
- 46.6 \.
58.0 | 43.6 \.
20 177 /.

Cod culoare
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1. METODOLOGIE

Colectarea datelor

Colectarea datelor pentru prezentul raport s-a facut avand la bazad un chestionar adresat atat
administratiei publice centrale, cat si administratiei publice locale, la ambele niveluri
administrative.

Chestionarul a fost validat in cadrul unor interviuri de profunzime realizate la nivelul
subdiviziunilor resurse umane din cadrul APC. Au fost analizate date statistice cu privire la
angajatii din administratia publica cu scopul de a reda dimensiunea acestuia, precum si de a
intelege profilul angajatilor din administratia publica in functie de varsta, vechime, gen, grade de
calificare, precum si date despre dinamica serviciului public (ocupare, fluctuatie, pregatirea
personalului). Au fost culese date de la subdiviziunile resurse umane din cadrul autoritatilor
administratiei publice.

Datele prezentate longitudinal (in timp) au fost extrase din rapoartele anuale, realizate incepand
cu anul 2011. Acestea ne permit intelegerea evolutiilor din administratia publica pe ultimi 8 ani.

Analiza datelor

Dintr-un total de 901 de primarii de APL nivelul |, datele au fost completate de catre 792 de
primarii. Un numar de 109 de primarii nu au oferit raspunsuri, adica mai putin de 13,5%. Pentru
a oferi o imagine cat mai aproape de realitate asupra dimensiunii functiei publice la nivel local,
pentru cele 109 de primarii S-a calculat media (excluzand orasele) valorilor raspunsurilor celor
792 de primarii (de mici dimensiuni) si s-a completat baza de date cu respectivele valori. Dat
fiind faptul ca numarul de angajati al primariilor mici este in general limitat si cunoscut, marja de
eroare este neglijabila.

La nivelul APL nivelul II, rata de raspuns a fost excelenta, toate cele 35 de autoritati ale APL
nivel Il (32 de raioane, municipiile Chisinau si Balti, UTA Gagéauzia) furnizdnd informatiile
solicitate.

Autorititile administratiei publice centrale® au oferit raspunsuri in proportie de 91% (95 din
104%). Tn acesta situatie, data fiind diferenta semnificativa dintre autorititile APC, In prezentul
raport nu a fost realizatd indexarea cu media raspunsurilor oferite de catre cele 95 de APC. Mai
mult, o parte dintre aceste autoritati au fost infiintate pe parcursul anilor 2018 si 2019, acestea
nefiind in masura sa raporteze date pentru anul 2018.

3 La momentul redactarii raportului, in luna iunie 2019, existau 108 autoritati ale administratiei publice centrale. La

1 ianuarie 2019, existau 104 autoritati APC. Dintre acestea 95 au furnizat date si au fost incluse in prezentul raport.
Unele agentii din subordinea ministerelor au furnizat datele separat de aparatele centrale ale ministerelor.

4 Nu au furnizat date si sunt excluse din analizd urmitoarele autorititi: Oficiul Avocatul Poporului, Serviciul de
Informatii si Securitate, Serviciul de Protectie si Pazd de Stat, Inspectoratul Energetic de Stat, Agentia pentru
Eficienta Energetica, Serviciul Tehnologii Informationale, Serviciul Dirijare Operationala si Inspectare, Marele Stat
Major al Armatei Nationale, Agentia Nationala pentru Sanatate Publica.
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2. FUNCTIA PUBLICA IN REPUBLICA MOLDOVA

2.1. Cadrul juridic si strategic
- [descrierea principalelor documente strategice din aria functiei publice]
- [legislatia cu impact asupra functiei publice]

Angajamentele asumate odata cu semnarea Acordului de Asociere cu UE se contin Tn prevederile
art. 22 Titlul IV capitolul 1 Reforma administragiei publice care enumera domeniile de cooperare
si n prevederile din art. 47-51 Titlul 1V capitolul 7 Gestionarea finantelor publice: politica
bugetara, controlul intern, inspectia financiara si auditul extern care reglementeaza sistemele
bugetare si de contabilitate, controlul intern, inspectia financiara si auditul extern, lupta
Tmpotriva fraudei si coruptiei. Acestea seteazd cadrul general pentru modernizarea si
perfectionarea functiilor executive, cu scopul de a oferi servicii de calitate pentru cetatenii
Republicii Moldova, Tn special pentru a responsabiliza autoritatile administratiei publice
centrale, dar si pentru imbunatatirea sistemului de control intern (inclusiv functia de audit intern
independenta din punct de vedere functional) in ceea ce priveste autoritatile de stat si cele locale,
dezvoltarea unui sistem de inspectie financiara si eficientizarea cooperarii intre actorii implicati
n gestiunea si controlul financiar, auditul si inspectia cu actorii responsabili de buget, trezorerie
si contabilitate pentru a stimula dezvoltarea guvernantei.

Programul de activitate al Guvernului adoptat pentru 2015-2018 a inclus buna guvernare si
managementul functiei publice ca prioritati.

Cadrul strategic pentru gestionarea resurselor umane in serviciul public este stabilit in Strategia
privind reforma administratiei publice pentru anii 2016-2020. Guvernul Republicii Moldova a
adoptat Strategia privind reforma administratiei publice (in continuare ,,RAP”) in iulie 2016,
precum si Planul de actiuni RAP pentru perioada 2016-2018, adoptat n decembrie 2016.
Strategia este Tmpartita in 5 componente: responsabilizarea administratiei publice; elaborarea si
coordonarea politicilor publice; modernizarea serviciilor publice; managementul finantelor
publice; serviciul public si managementul resurselor umane.

Obiectivele specifice ale Strategiei RAP n ceea ce priveste serviciul public si gestionarea
resurselor umane sunt urmatoarele: 1) domeniul serviciului public este clar definit si aplicat Tn
practica, astfel Incat existd cadrul normativ 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. Aceste obiective trebuie atinse
prin realizarea unui sir de actiuni specifice mentionate in Strategie pentru perioada 2016-2018
(faza 1) si perioada 2019-2020 (faza 2).

Pentru a oferi sprijin politic pentru procesul de reformd, Guvernul a infiintat Consiliul National
pentru Reforma Administratiei Publice®. Consiliul oferd o platformai politici la nivel inalt pentru
luarea deciziilor si asumarea angajamentelor privind directiile strategice ale reformei
administratiei publice la nivel central si local. In 2017 si 2018, au avut loc mai multe reuniuni ale

5 Hotdrarea Guvernului nr. 716 din 12 decembrie 2015 cu privire la Consiliul National pentru Reforma
Administratiei Publice.
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Consiliului, prezidate de Prim-Ministru, la care au participat reprezentanti ai Guvernului, ai
Parlamentului si reprezentanti ai partenerilor de dezvoltare.

Cadrul legal pentru managementul resurselor umane in serviciul public este reglementat prin
Legea nr. 158/2008°. Punerea in aplicare a Legii nr. 158/2008 este sprijinitd de o serie de acte
normative subsecvente care reglementeaza functiile specifice de gestionare a resurselor umane,
cum ar fi: recrutarea competitiva, fisa postului, evaluarea performantei, dezvoltarea profesionala

continua’.

Legea nr. 158/2008 se aplicd si functionarilor publici cu statut special, precum angajatii
serviciului diplomatic, serviciului vamal, din domeniul apararii, organelor securitdtii nationale si
ordinii publice si alte categorii, in partea care nu este reglementata prin legile speciale.

Remunerarea functionarilor publici este reglementatd de Legea nr. 270/2018 privind sistemul
unitar de salarizare Tn sectorul bugetar, care a intrat in vigoare la 1 decembrie 20188, Legea se
aplicd tuturor angajatilor din sectorul bugetar, atat din administratia centrald, cat si locala
(autoritatile bugetare finantate integral din bugetul de stat sau din bugetele locale), persoanelor
cu functii de demnitate publica, functionarilor publici, inclusiv cu statut special, persoanelor care
ocupa functii cu statut special specifice apararii nationale, securitdtii statului si ordinii publice,
din domeniul sanatétii, protectiei sociale, educatiei, culturii, etc.

2.2. Organizarea functiei publice in Republica Moldova

2.2.1. Organizarea pe orizontald
- |Descrierea narativa si statisticd a principalelor posturi de functie publicd din
cadrul autoritatilor publice in exercitarea atributiilor conferite de lege si / sau
avand responsabilitatea de a proteja interesele generale ale statului]

Organizarea pe orizontala a serviciului public din Republica Moldova cuprinde functii in cadrul
autoritatilor publice in exercitarea prerogativelor de putere publica sau avand responsabilitatea
de a proteja interesele generale ale statului in urmatoarele autoritati:

(1) AUTORITATI ALE ADMINISTRATIEI PUBLICE CENTRALE
a. Secretariatul Parlamentului, Aparatul Presedintelui Republicii
Moldova, Cancelaria de Stat (inclusiv oficiile teritoriale)
b. Autoritatile publice autonome (aparatul central si subdiviziunile teritoriale)
c. Secretariatul Curtii Constitutionale si autoritatea judecatoreasca

(2) AUTORITATI ALE ADMINISTRATIEI PUBLICE CENTRALE

® Legea nr. 158 din 4 iulie 2008 cu privire la functia publicd si statutul functionarului public, cu modificarile
ulterioare, Monitorul Oficial nr. 230-232/840, 23 decembrie 2008. Legea a fost modificatd de 33 de ori de la
adoptarea sa.

7 In principal, Hotararea Guvernului nr. 201 din 11 martie 2009 cu privire la punerea in aplicare a prevederilor Legii
nr. 158-XVI din 4 iulie 2008 cu privire la functia publica si statutul functionarului public.

8 Legea nr. 270 din 23 noiembrie 2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar, Monitorul Oficial nr.
441-447 din 30.11.2018.
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a. MINISTERE [Organele centrale de specialitate ale administratiei publice si alte
autoritati administrative centrale (aparatul central si subdiviziunile teritoriale)]

b. AGENTII [Autoritatile din subordinea organelor centrale de specialitate ale
administratiei publice si din subordinea altor autoritati administrative centrale
(aparatul central si subdiviziunile teritoriale)]

(3) AUTORITATI ALE ADMINISTRATIEI PUBLICE LOCALE

a. RAIOANE, municipiile Chisinau si Balti, UTA Géagauzia [Autoritatile
administratiei publice locale de nivelul al doilea]
b. PRIMARII [Autoritdtile administratiei publice locale de nivelul intai]

Prevederile Legii nr. 158/2008 se aplica si functionarilor publici cu statut special, care au facut
obiectul unei legislatii speciale care reglementeaza anumite aspecte legate de managementul
resurselor umane pentru aceste grupuri de functionari publici. Functionarii publici cu statut
special se afla in urmatoarele autoritati:

Ministerul Afacerilor Interne, in baza Legii nr. 288/2016 privind functionarul public cu
statut special din cadrul Ministerului Afacerilor Interne;

Centrul National Anticoruptie, in baza Legii nr. 1104/2002 cu privire la Centrul National
Anticoruptie;

Serviciul pentru Prevenirea si Combaterea Spalarii Banilor, Tn baza Legii nr. 308/2017
privind prevenirea si combaterea spalarii banilor si finantarii terorismului;

Serviciul de Informatii si Securitate, in baza Legii nr. 170/2007 privind statutul ofiterului
de informatii si securitate;

Serviciul de Protectie si Paza de Stat, in baza Legii nr. 134/2008 cu privire la Serviciul de
Protectie si Paza de Stat;

Administratia Nationald a Penitenciarelor, Tn baza Legii nr. 300/2017 cu privire la
sistemul administratiei penitenciare;

Ministerul Apararii, in baza Legii nr.162/2005 cu privire la statutul militarilor;
Ministerul Afacerilor Externe si Integrarii Europene, in temeiul Legii nr. 761/2001 cu
privire la serviciul diplomatic;

Serviciul Vamal, in baza Legii nr. 302/2017 cu privire la Serviciul Vamal;

Serviciul Fiscal, in baza Codului Fiscal nr. 1163/1997;

Procuratura (numai inspectorii din cadrul inspectiei procurorilor), in baza Legii nr.
3/2016 cu privire la Procuratura;

Autoritatea Nationala de Integritate, in baza Legii nr. 132/2016 privind Autoritatea
Nationald de Integritate.

Conform datelor oferite de catre autoritatile publice, se remarca un numar mare de functii cu
statut special, raportat la numarul functiilor din administratia publica, aproximativ 43% (Fig. 1).
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Fig. 1 Structura functiilor in administratia publica
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Aceastd situatie se explicd prin faptul ca marea majoritate a functionarilor publici cu statut
special se regdsesc in institutiile de fortd (angajatii serviciului vamal, ai organelor apararii,
securititii nationale si ordinii publice, penitenciarelor etc.), care dispun de un efectiv numeros. in
tarile europene, statutul special este, de obicei, atribuit personalului care este expus unui risc
crescut pentru viatd si sandtate, precum si celor care fac obiectul expunerii prelungite la stres
fizic si psihic; celor care poarta arme, uniforme si insigne; celor care au dreptul de a folosi forta
fizica etc.

2.2.2. Organizarea pe verticalad

- [Descrierea liniilor de separare intre functiile politice, functiile publice si personalul de
suport]

Organizarea pe verticald a serviciului public delimiteaza liniile de separare superioard si
inferioard dintre persoanele desemnate politic, functionarii publici si personalul de suport. Din
perspectiva organizarii pe verticala, Legea nr. 158/2008 stabileste in mod clar personalul la
nivelurile inferioare din ierarhia administrativa carora legea nu li se aplica si distinge functiile de
conducere de nivel superior. Diferite acte legislative se aplica grupurilor care nu se afld in
serviciul public, cum ar fi persoanele cu functie de demnitate publici® si persoanele numite
discretionar in cabinetul acestora'®.

La linia inferioara de divizare, Legea nr. 158/2008 defineste functiile auxiliare, care nu au
statutul de functionar public. Articolul 4 alin. (3) stipuleaza ca personalul care indeplineste
functii auxiliare este: ,,personalul din autoritatile publice care desfasoara activitati auxiliare de
secretariat, protocol, administrative, de administrare a sistemelor informationale, inclusiv de
introducere si prelucrare a informatiei ce asigura functionarea autoritatii publice”.

Numarul de posturi, precum si numarul de functionari din autoritatile publice care au participat

9 Legea nr. 199/2010 cu privire la statutul persoanelor cu functii de demnitate publica
10| egea nr. 80/2010 cu privire la statutul personalului din cabinetul persoanelor cu functii de demnitate publici
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la analiza, arata dimensiunea serviciului public in anul 2018, datele fiind reflectate in termeni
absoluti, asa cum se prezinta situatia la data de 01.01.2019, in figurile 2 si 3 de mai jos.

Fig. 2. Posturi / functii publice in administratia publica, la 1 ianuarie 2019

Post din Post de
cadrul . . deservire
Total . cabinetului FurTcgle . Functie Func.l;n:: tehnica ce
" Functie de . publica de Functie S publica .
. . functii . persoanei .o publica asigura
Nr Indicatori Total . demnitate ... | conducere | publica de cu .
publice ublics ce exercita de nivel conducere de - functionarea
(7+8+9) P functie de superior executie soecial autoritatii
demnitate P P publice
publica /pa/ps
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Efectivul limitd de
1 personal la 46058 16986 2570 226 90 3632 13264 19815 6461
01.01.2019, unitati
Functii publice /
posturi ocupate la
2 01.01.2019, 40361 14304 2360 190 80 3345 10879 18005 5502
persoane
2.1 bdrbati 23022 4134 1690 107 48 1057 3029 14280 2811
2.2 femei 17340 10170 671 83 32 2288 7850 3725 2691
Gradul de ocupare
3 a functiilor publice 88% 84% 92% 84% 89% 92% 82% 91% 85%

/ posturilor, %

Fig. 3: Ocuparea posturilor/functiilor publice in
admnistratia publica®* (numar)
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*Functiile publice de conducere de nivel superior (80 de functii ocupate) nu pot fi reflectate vizual in
figura 3 deoarece sunt foarte putine (este normal) in raport nu numarul total de functionari publici.

Cel mai mic grad de ocupare, dar situat in limita valorilor normale, s-a nregistrat in cadrul
functiilor publice de executie, cca. 82%.
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2.2.2.1.  Statutul functionarului public
- [Descrierea dispozitiilor generale relevante pentru raporturile de serviciu
ale functionarilor publici si administrarea functiei publice]

Statutul functionarului public este bine definit de legislatie. Urmatoarele aspecte majore ale
statutului functionarului public sunt cuprinse in Legea nr. 158/2008: sfera de aplicare si
principiile serviciului public; clasificarea; recrutarea si selectia, inclusiv a functionarilor publici
in functiile de conducere superioare; drepturile si obligatiile functionarilor publici, inclusiv
sistemul de integritate; dezvoltarea profesionald, evaluarea performantelor, mobilitatea si
promovarea; procedurile disciplinare, suspendarea raporturilor de serviciu; incetarea raporturilor
de serviciu si destituirea; gestionarea si coordonarea centrald a serviciului public. Dupd cum s-a
mentionat anterior, remunerarea functionarilor publici este acoperitd in totalitate de Legea nr.
270/2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar.

2.2.2.2.  Analiza dupa varsta a functionarilor publici

Varsta medie (Fig. 4) a functionarilor public este pe un trend crescator in ultimii doi ani, acesta
putand fi explicat prin reorganizarea Guvernului, in momentul comasarii de autoritati publice si a
reducerii numarului de posturi fiind preferati angajatii cu mai multd experienta.

Fig. 4: Evolutia varstei medii a functionarilor publici in perioada
2011 - 2018 (%)

ANUL 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 ANUL 2018

Pentru anul 2018, varsta medie a angajatilor din administratia publica este de 46,6 ani, a
functionarilor publici este de 47 de ani, angajatii din APL fiind in medie mai in varsta cu
aproximativ 8-9 ani decat cei din APC (Fig. 5). Cu varste medii de 49 si, respectiv, 50 de ani, se
constata faptul ca la nivelurile APL copul functionarilor publici este relativ imbatranit: procentul
ridicat de functionari publici cu varste Inaintate sugereaza nevoia de a lua masuri proactive
pentru a creste numarul functionarilor publici tineri.
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Fig. 5: Varsta medie a functionarilor publicila 01.01.2019, exprimata in
ani, pe cele trei niveluri ale administratiei publice.
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Numarul persoanelor care au atins varsta pentru obtinerea dreptului la pensie pentru limita de
varsta si care ocupa functii publice se mentine in jurul valorii de 10% (Fig. 6). In ceea ce priveste
totalitatea angajatilor din administratia publica, 5,5% dintre acestia au atins varsta de pensionare.

Fig. 6: Ponderea pensionarilor in numarul functionarilor publici,
exprimata in procente (%)

ANUL 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017  ANUL 2018

Pentru anul 2018 se remarca mentinerea activa a persoanelor care au atins varsta pensiondrii n
procente mari, indeosebi in administratia publica locala, la APL nivel 1 in proportie de 13,7% ,
la APL nivel Il (raioane) in proportie de 14,5%, in timp ce APC are un grad scazut de retentic a
pensionarilor in administratia publica, de numai 2,6%.

2.2.2.3.  Analiza dupa gen a functionarilor publici

Pentru o imagine corecta asupra echilibrului de gen in administratia publica se impune analizarea
separata a raportului dintre femei si barbati, incluzand si excluzand functiile publice cu statut
special. Functiile publice cu statut special sunt in mare parte masculinizate, corespunzand unor
autoritati de forta (gen politie etc.), ale caror angajati sunt, in mare parte, barbati.

Excluzand functiile publice cu statut special, se observa ca functiile publice sunt ocupate intr-0
proportie semnificativa (peste 60%) de catre femei (Fig. 7). Adunand si functiile publice cu
statut special, se observa ca numarul de angajati din administratia publici se balanseaza
semnificativ in favoarea barbatilor, femeile fiind prezente in proportie de numai 44% din total
(Fig. 8). In cadrul functiilor publice cu statut special, cum s-a mentionat mai sus, dat fiind
specificul acestora, se observa ca sunt in proportie foarte mare (78%) populate de catre barbati
(Fig. 9).
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Fig. 8: Distributia pe gen,
incluzand functiile publice cu
statut special

Fig. 7: Distributia pe gen in functia publica (excluzand
functiile publice cu statut special)

M Barbati

0,
44% 56% .
B Femei

M Barbati
Fig. 9: Distributia pe gen, in

M Femei cadrul functiilor publice cu
statut special

22% M Barbati

78% B Femei

In ceea ce priveste accesul femeilor la pozitiile de demnitate publici (Fig. 10), acestea sunt
mai slab reprezentate. Aceasta situatie se explica prin faptul cad angajatii sistemului de justitie
(judecdtori/procurori), dar si deputatii, primarii, presedintii si vicepresedintii de raion, functii
in care femeile sunt net subreprezentate'!, sunt inclusi la categoria functiilor de demnitate
publica si cantaresc mult in ansamblul acestor functii.

Femeile sunt foarte prezente Tn cadrul
functiilor publice de conducere, 2/3 din
aceste functii fiind ocupate de cétre doamne.
Tn ceea ce priveste functiile publice de
conducere de nivel superior, situatia este
dezechilibratd in favoarea barbatilor, 60%
dintre functionarii publici fiind barbati, iar
40% fiind femei. Aceasta situatie corespunde
tendintei generale reflectate de proportia
barbatilor conducatori de toate nivelurile, care

Fig. 10: Functie de demnitate publica

W Barbati M Femei

este mai mare decat cea a femeilor'?.

1 Desi ponderea femeilor in numarul total al judecatorilor constituie 47,4%, in acelasi timp, ponderea femeilor in
numarul total al procurorilor este de doar 30,45%. Din cei 647 de procurori, un numar de 450 il reprezinta barbatii,
iar un numar de 197 - femeile (Raportul Procuraturii Generale, pag.22,
http://www.procuratura.md/file/RAPORT%20CSP%202018.pdf).

Dupa alegerile parlamentare din 2014, participarea femeilor la nivel parlamentar pentru mandatul 2014-2018 releva
o reprezentare a femeilor 1n proportie de doar 21,8%, 1n anul 2018 din 101 deputati doar 22 fiind femei.

Participarea femeilor in functiile de primar dupa alegerile locale din 2015, pentru mandatul 2015-2019, este de doar
20,6%, presedinti de raion — 15,2% si vicepresedinti — 18,7% (Egalitatea de gen in procesele electorale din
Republica Moldova, http://aceproject.org/ero-en/regions/europe/MD/moldova-gender-equality-in-elections-in-the).
12 Biroul National de Statisticd realizeaza anual portretul statistic al femeii si barbatului Tn Republica Moldova, cea
mai recenta actualizare fiind pentru 2017. Potrivit datelor BNS, din totalul de conducatori de toate nivelurile (Grupa
majord 1 conform CORM: legislatori, membri ai executivului, alti inalti demnitari si conducatori ai administratiei
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2.2.24. Vechimea in functia publica

60% din functionarii publici din Republica
Fig. 11: Vechime in functie publica, Moldova au mai mult de 7 ani experientd de
persoane, exprimata in procente munca in functia publica (Fig. 11). Cu toate
acestea, existd un procent relativ ridicat de
angajati (17%) care au mai putin de 2 ani
experientd, ceea ce indica o fluctuatie relativ
ridicata a personalului, mai ales in contextul in
care in ultimii doi ani, in urma restructurarilor,
unii functionari publici au parasit administratia
publica. La nivelul APC, acolo unde principalele
restructurari au avut loc, 20% dintre angajati au
mai putin de 2 ani de experientd. La nivelul
oraselor si comunelor (APL nivel I) numaérul
persoanelor cu experientd mai mica de 2 ani se incadreaza in limitele normale de recrutare,
fiind de pana la 13,5%.

m<2ani ®m2-7ani =7-15ani = >15ani

publice, conducdtori si functionari superiori din unitati) 58,0% sunt barbati, iar 42,0% - femei
(http://statistica.gov.md/newsview.php?l=ro&idc=168&id=6288).
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3. ASPECTE FUNCTIONALE SI ORGANIZATIONALE ALE
MANAGEMENTULUI FUNCTIEI PUBLICE IN REPUBLICA
MOLDOVA

3.1 Responsabilitati in Managementul Resurselor Umane

3.1.1. Managementul Resurselor Umane la nivel central (inclusiv
sistemul informatic de MRU)

- [Descrierea responsabilitatilor politice si operationale ale MRU la nivel central —
autoritatea cu puteri orizontale sa coordoneze functia publicd];

- [Descrierea sistemului informatic care sprijind planificarea necesarului de forta de
muncd, administrarea, remunerarea §i monitorizarea practicilor de MRU in functia
publicd].

Responsabilitatea pentru gestionarea resurselor umane in serviciul public, atat la nivel central,
cat si la nivel local, revine Cancelariei de Stat. Competentele Cancelariei de Stat referitoare la
managementul serviciului public sunt definite Tn termeni generali. Articolul 16 alin. (3) lit. €) din
Legea nr. 98/2012 privind administratia publica centrala de specialitate prevede ca: “Cancelaria
de Stat coordoneazi managementul functiei publice si al functionarilor publici”. Tn plus, Legea
nr. 136/2017 cu privire la Guvern, in art. 31 alin. (2), a consolidat responsabilitatea Cancelariei
de Stat Tn domeniul managementului resurselor umane in felul urmator: ,,Cancelaria de Stat
elaboreazd, promoveaza si implementeaza politica statului in domeniul resurselor umane in
administratia publicd si coordoneazd realizarea managementului resurselor umane in cadrul
ministerelor, al altor autoritdti administrative centrale subordonate Guvernului si al structurilor
organizationale din sfera lor de competenta”. Hotararea Guvernului nr. 657/2009 pentru
aprobarea Regulamentului privind organizarea si functionarea, structurii si efectivului-limita ale
Cancelariei de Stat acorda Cancelariei de Stat autoritatea: “sa asigure promovarea si realizarea
politicii statului in domeniul serviciului public, Tn special al managementului resurselor umane”.
Cu toate acestea, nu existd o descriere detaliata a functiilor Cancelariei de Stat in domeniul
gestiondrii resurselor umane, in special in ceea ce priveste monitorizarea implementarii
legislatiei privind serviciul public, inclusiv a functionarilor publici cu statut special, ceea ce
impiedica gestionarea eficienta a sistemului de management al resurselor umane pe intreg
domeniul serviciului public.

Prin Hotararea Guvernului nr. 223 din 3 aprilie 2019 a fost modificata structura Cancelariei de
Stat si a fost creata o noua subdiviziune, Directia managementul functiei publice si resurse
umane (Hotararea Guvernului nr. 657/2009, anexa 2, punctul 17). Directia se afld in procesul
completarii locurilor vacante.

Capacitatile subdiviziunilor resurse umane din cadrul autoritatilor publice variaza si, in general,
trebuie sa se urmdreasca consolidarea acestora. Angajatii subdiviziunilor resursele umane
indeplinesc adesea un rol administrativ si se concentreazd mai putin pe latura strategica a
managementului resurselor umane.

Sistemul informational privind managementul resurselor umane (RFPFP), adicd “Registrul
functiilor publice si al functionarilor publici”, care a fost infiintat in 2013, nu este utilizat de
catre toate autoritatile publice. Instrumentele de dezvoltare a aplicatiilor si baza de date utilizeaza
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tehnologii mai vechi, ceea ce face dificila dezvoltarea ulterioara a sistemului informational.
Sistemul nu a fost actualizat pentru a lua in considerare legea recent adoptatd privind sistemul
unitar de salarizare in sectorul bugetar si schimbarile pentru entitatile reorganizate in cadrul
reformei administratiei publice centrale. In cele din urma, RFPFP este un sistem autonom, care
nu este integrat cu sistemul de calculare a salariului.

3.1.2.  Managementul Resurselor Umane la nivel local

Principiul de baza al administratiei publice la nivel local in Republica Moldova este stabilit Tn
articolul 109 din Constitutie, potrivit cdruia administratia publicd In unititile administrativ-
teritoriale se Intemeiaza pe principiile autonomiei locale, ale descentralizarii serviciilor publice,
ale eligibilitatii autoritatilor administratiei publice locale si ale consultarii cetatenilor in
problemele locale de interes deosebit. Autonomia priveste atdt organizarea si functionarea
administratiei publice locale, cat si gestiunea colectivitatilor pe care le reprezinta.

Potrivit articolului 12 din Legea nr. 158/2008, autoritatile publice asigura administrarea functiei
publice si a functionarilor publici. Administrarea functiei publice si a functionarilor publici se
organizeaza si se realizeaza prin intermediul subdiviziunii resurse umane.

Organizarea administrativ-teritoriala a Republicii Moldova se efectueaza pe doud niveluri: satele
(comunele), sectoarele si orasele (municipiile) constituie nivelul intai, raioanele, municipiul
Chisinau si municipiul Balti constituie nivelul al doileal3.

Autoritatile administratiei publice locale mari organizeaza subdiviziuni specifice pentru resurse
umane. De regula, atributiile din domeniul resurse umane sunt coordonate sau exercitate partajat
de catre consiliul local, secretarul consiliului si primar pentru APL nivel I si consiliul raional,
secretarul consiliului si presedintele raionului pentru APL nivel II (raioane, cu exceptia
municipiilor Chisinau si Balti si a UTA Gagauzia).

Competentele autoritatilor APL nivelul |, precum si ale municipiilor Bélti si Chisinau
Competentele consiliului local/municipal

» aproba, la propunerea primarului, organigrama si statele primariei, ale structurilor si
serviciilor publice din subordine, precum si schema de salarizare a personalului acestora;

= alege, la propunerea primarului, viceprimarul (viceprimarii);

* numeste, pe bazd de concurs desfasurat in conditiile legii, secretarul consiliului,
elibereaza din functie, in conditiile legii, viceprimarul si secretarul consiliului, alte
persoane numite de consiliu;

Competentele primarului

= propune, in conditiile legii, organigrama si statele primariei, schema de salarizare a
personalului acesteia si le supune aprobarii consiliului local/municipal;

= numeste, stabileste atributiile si elibereaza din functie sefii de subdiviziuni, de servicii,
personalul primériei, conduce si controleaza activitatea acestora, contribuie la formarea si
dezvoltarea profesionala.

Competentele autorititilor publice raionale (APL nivel 11)
Competentele consiliului raional

13 Art. 4 alin. (4) din Legea nr. 764/2001 privind organizarea administrativ-teritoriala a Republicii Moldova
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» aproba organigrama si statele de personal ale aparatului presedintelui raionului, ale
directiilor si ale altor subdiviziuni subordonate consiliului raional;

= alege din randul consilierilor presedintele raionului;

= alege, la propunerea presedintelui raionului, vicepresedintii raionului;

= desemneazi, pe bazi de concurs desfasurat conform legislatiei in vigoare, secretarul
consiliului raional si conducatorii institutiilor si subdiviziunilor din subordine.

Competentele presedintelui raionului
= coordoneaza si controleaza activitatea serviciilor publice ale consiliului raional;
» audiaza rapoartele si informatiile sefilor acestor servicii.

In ceea ce priveste autoritatile APL nivel 1, acestea au capacitati diferite de management al
resurselor umane, aflate la un moment intermediar de dezvoltare. Tn cazul APL nivel I, practicile
de resurse umane sunt la un nivel incipient de dezvoltare, formarea profesionald a acestora fiind
extrem de necesara.
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3.2. Politici de dezvoltare profesionald in functia publica

3.2.1. Recrutarea

- [Descrierea procedurilor de recrutare si de selectie a personalului]
- [Situatia in domeniul selectiei si recrutdarii personalului]

Legea nr.158/2008 ofera o baza solida pentru recrutarea si selectia functionarilor publici pe baza
de merite. Aceasta stabileste cd orice concurs ar trebui sd fie deschis, bazat pe merite
profesionale, competente si transparenta si ca ar trebui sa existe acces egal la pozitiile publice
pentru toti cetdtenii. Procedura de organizare a unui concurs este foarte detaliata, fiind stabilita
prin Hotararea Guvernului nr. 201/2009, modificata de mai multe ori.

Toate posturile vacante sunt anuntate pe site-ul cariere.gov.md, pe site-ul web al autoritatii
publice si Tn mass-media nationala.

Procedura de selectie pentru functiile de executie si pentru cele de conducere include examinarea
dosarului de concurs, proba scrisa, ce include un test-grila si 2-3 insarcinari practice, si interviul.
Candidatii sunt selectati de catre comisia de concurs, care este compusa din 5-7 membri, inclusiv
presedinte si secretar, precum si din 2 membri supleanti, desemnati prin actul administrativ
emis/adoptat de persoana/organul care are competenta legala de numire in functie.

Selectarea candidatilor pentru functiile de conducere de nivel superior este efectuatd de comisia
, _ de concurs, formatd din sapte experti, inclusiv
Fig. 12: Modalitatea de ocupare a . . ] g o L.
functiei publice, exprimata in procente presedinti si membri ai diferitelor entitati

Interimat academice, conform prevederilor = Hotararii
4% Guvernului nr. 654 din 16 august 2017. Procedura
de selectie pentru functiile de conducere de nivel
superior include numai examinarea CV-ului si

interviul.

Concurs Din figura nr. 12 se observa cd modalitatea
62% principald de ocupare a functiilor publice este
Promovare concursul (62%), care impreuna cu promovarea

13% (13%) Insumeaza trei sferturi din modalitatile de
ocupare a functiei publice, acestea avand la baza
meritul. Datele nu ofera insa si perspective calitative asupra proceselor de promovare si concurs

(transparenta, aplicarea neviciata a procedurilor etc.), ci indica exclusiv modalitatile de ocupare,

asa cum au fost inregistrate formal.
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Fig 13: Ocuparea functiei publice prin concurs
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Numarul persoanelor angajate in functie publica prin concurs

Se remarcd un interes scazut pentru pozitiile de functionari din APL de nivel | si |1, aceste date
subliniind incd o datd slaba atractivitate a functiei publice la nivel local. La nivel central
atractivitatea functiei este, per total, putin mai mare, de 1,6 candidati pe o functie publica pentru
ocuparea careia autoritatile publice au organizat concurs (Fig. 13).

Rata de ocupare a posturilor in functia publica Tn anul 2018 a fost de 84%, continuand trendul
descendent din ultimii trei ani, dupa ce in anii 2014-2015 s-a atins un grad de ocupare de cca.
98% (Fig. 14).

Fig. 14: Evolutia ocuparii functiilor publice in
perioada 2011-2018 (%)
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Din datele culese reiese faptul ca rata de ocupare este mica la nivelul APC, pentru functiile de
executie fiind de doar 77% (Fig. 15). Acest lucru reprezinta o slabiciune la nivelul administratiei
publice centrale, dar, in acelasi timp, 0 oportunitate de intinerire a corpului de functionari publici
cu o0 noud generatie de debutanti calificati. De asemenea, si APL nivelul 1l are o rata de ocupare
relativ scazuta a functiilor, de 82%.
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Fig. 15: Rata de ocupare a functiilor de executie pe cele trei
niveluri ale sistemului administrativ (%)

APC APL NIVEL I APL NIVEL |

3.2.2. Transferul
- [Descrierea procedurilor de transfer]
- [Situatia in domeniul practicilor de transfer]

Prin transferul functionarilor publici se ocupa 20% dintre functiile publice (Fig. 12, supra),
acesta fiind instrumentul principal al mobilitatii orizontale. Existd doua modalitati de transfer:

1) intre autoritati publice distincte sau

2) 1in cadrul aceleiasi autoritati publice, ca modalitate a modificarii raporturilor de serviciu.

Autoritatile publice pot da publicitatii functiile publice care pot fi ocupate prin transfer la
cerere. In situatia in care doi sau mai multi functionari publici soliciti ocuparea unei functii
publice prin transfer la cerere, este avantajat functionarul public care detine rezultate mai bune la
evaluarea performantelor profesionale. In cazul in care rezultatele evaluirii performantelor
profesionale ale functionarilor publici sunt egale, selectia se face pe bazi de concurs. In practica,
destul de rar se recurge la anuntul public de transfer, insd chiar si atunci nu pare sd-si atinga
obiectivul de a atrage un numar mare de candidati calificati, deoarece, de obicei, depun dosarele
un numar foarte mic de candidati. Transferul fard existenta unui anunt public prealabil, prin
acordul direct cu conducdtorii a doua subdiviziuni/autoritdti este aplicat mult mai frecvent si cu
succes. Totusi, acest tip de transfer presupune cd managerul unei subdiviziuni/autoritati este
constient de calitatile, calificarile si experienta unui functionar public dintr-o alta
subdiviziune/autoritate care poate fi interesat sa fie transferat la o alta subdiviziune/autoritate.

3.2.3. Promovarea
- [Descrierea procedurilor de promovare]
- [Situatia in domeniul practicilor de promovare]

In serviciul public din Republica Moldova functionarii publici pot fi promovati numai daca
existd locuri vacante disponibile. Prin urmare, oportunitatile de dezvoltare a carierei sunt, in
general, restranse. Oportunitdtile limitate de promovare constituie o problema importantd in
gestionarea resurselor umane. Acest lucru este valabil mai ales la nivelurile superioare ale
ierarhiei autoritatii, care, In mod natural, detine un numar redus de posturi vacante, iar sansele de
promovare sunt in general rare. Tn anul 2018, 13% dintre functionarii publici au ocupat functii
publice prin promovare
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Potrivit articolului 45 alin. (5) din Legea nr. 158/2008, in situatia Tn care doi sau mai multi
functionari publici Tndeplinesc conditiile promovarii intr-0 functie publica superioara, selectia se
face pe baza de concurs. Existd insa o practica redusa de realizare a concursurilor interne intre
candidatii eligibili pentru promovare si, de reguld, ramane la discretia conducerii sa decida cine
va fi promovat. Acest lucru nu ar trebui sa fie surprinzator, avand in vedere faptul ca Legea nr.
158/2008 acorda prioritate promovarii si transferarii in raport cu procedura concursului.

3.2.4. Evaluarea performantei
- [Descrierea procedurilor de evaluare a performantei]
- [Situatia in domeniul practicilor de evaluare a performantei]

Evaluarea performantei se realizeaza anual in conformitate cu articolele 34-36 din Legea nr.
158/2008 si Hotararea Guvernului nr. 201/2009. Criteriile de evaluare a performantei tin de
indeplinirea obiectivelor de activitate ale unui functionar public, prioritatile cheie ale unui
functionar public care trebuie indeplinite in perioada evaluatd, implicind rezultatele
dorite/scontate. Celelalte criterii includ competentele functionarilor publici, cum ar fi, in cazul
functionarilor publici de executie: competentd profesionald; activism si spirit de initiativa;
eficientd; calitate a muncii; lucru in echipd; comunicare. Criteriile de evaluare pentru functiile de
conducere includ: competentd manageriala, competentd profesionald, activism si spirit de
initiativa, eficienta, creativitate, comunicare si abilitati de reprezentare.

Rezultatele procesului de evaluare sunt luate Tn considerare la conferirea gradului de calificare
superior, promovarea 1n functie publica superioara sau destituirea din functia publica. Destituirea
poate avea loc pentru incompetentd profesionald stabilita in urma obtinerii calificativului
,»hesatisfacator” la evaluarea anuala a performantelor profesionale ale functionarului public.

Rezultatele evaluarii profesionale sunt apreciate cu calificative. Cu calificativul “bine” au fost
apreciati mai mult de jumatate, sau in proportie de 56%, dintre cei care au parcurs procedura de
evaluare a rezultatelor anului 2018. Calificativul “foarte bine” a fost acordat pentru 38% dintre
evaluari. Doar 6% dintre evaluari s-au finalizat cu calificativul “satisfacator”. Calificativul
“nesatisfacator” a fost acordat pentru 3 persoane, toate provenind din administratia publica
centrala. Figurile de mai jos redau aceleasi date, pentru a evidentia situatia “debalansata”.

Fig 16A: Evaluarea performantelor profesionale ale Fig 16B: Evaluarea performantelor profesionale ale
functionarilor publici, persoane functionarilor publici, persoane
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La nivelul 1l al APL tendintele sunt inca si mai accentuate, calificativele superioare fiind
acordate, practic, pentru 100% dintre functionarii publici (Fig.17).
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Fig. 17: Evaluarea performantelor la APL Nivel Il, persoane
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Noua Lege nr. 270/2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar prevede
bonusuri de performanta, care se acorda lunar, ca urmare a rezultatelor unei evaluari trimestriale
a performantei. Atribuirea bonusurilor de performanta in fiecare autoritate este reglementata prin
act normativ intern. Resursele pentru bonusuri de performantd se limiteazd la 10% din suma
anuald a salariilor de baza la nivelul unitatii bugetare. Exercitiul anual de evaluare a performantei
realizat in conformitate cu Legea nr. 158/2008 nu a fost legat de evaluarea trimestriald a
performantelor realizatd in conformitate cu noua Lege nr. 270/2018 si, astfel, nu exista in acest
moment o corelare clara intre cele doua exercitii de evaluare a performantelor.

3.2.5. Formarea profesionala
- [Descrierea sistemului de formare profesionala dedicat functiei publice]
- [Analiza nevoilor de capacitate a sistemului de formare profesionald]
- [Analiza nevoilor de formare profesionald]

In conformitate cu prevederile Legii nr. 158/2008 (art.37) autorititile publice au obligatia sa
asigure fiecarui functionar public diverse forme de dezvoltare profesionald continud 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.

Ponderea functionarilor publici instruiti (Fig. 18) a continuat sd scada si in anul 2018,
comparativ cu anii 2016 si 2017. Una din cauze poate fi reforma prin care au trecut unele din
autoritatile publice centrale si nerealizarea activitatilor din planurile anuale de instruire din cauza
pierderii grupurilor tintd de participanti si a concentrdrii pe alte prioritdti generate de
reorganizarea Guvernului, si mai putin pe instruirea continua.

Fig. 18: Ponderea functionarilor publici instruiti in ultimii opt ani (%)

ANUL 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 ANUL 2018
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Ponderea functionarilor publici instruiti minimum 40 ore/an a scazut fata de anul anterior cu
aproximativ cu 14,5%, dupa ce in anul 2017 inregistrase o crestere semnificativa (Fig. 19). Cu
toate cd atingerea acestui indicator reprezintd o cerinta legald, autoritatile publice au dificultati in
indeplinirea acestui standard. De asemenea, tot un standard legal este si instruirea a minimum 80
de ore pe an a functionarilor publici debutanti, nivelul de atingere a acestuia fiind pentru anul
2018 la 17,7% (Fig. 20). Acest indicator a nregistrat valori mici in ultimii doi ani, ceea ce indica
dificultati la nivelul masurilor de inductie a debutantilor in functia publica.

Fig. 19. Ponderea functionarilor publici Fig. 20: Ponderea functionarilor publici
instruiti minimum 40 ore/an (%) debutanti instruiti minimum 80 ore/an (%)

ANUL 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017  ANUL 2018 ANUL 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 ANUL 2018

Instruirea functionarilor publici debutanti conform standardului de 80 de ore in comparatie cu
numarul total al debutantilor din autoritatile publice pe fiecare nivel al administratiei publice este
reflectata in Fig. 21. Dupa ce in anii 2012 si 2013 se reusea atingerea unor cote de peste 50%,
valorile aferente acestui indicator au oscilat semnificativ (Fig. 20), ceea ce denota internalizarea
scazuta a practicii de a impune instruirea functionarilor debutanti cu minimul de 80 de ore pe an.
Autoritatile publice trebuie sa faca eforturi pentru cresterea numarului de functionari publici
debutanti instruiti anual.

Fig. 21: Debutanti instruiti din numarul total de debutanti in anul
2018, pe diferitele niveluri ale administratiei publice
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Fig. 22: Ponderea formelor de instruire a
functionarilor public_i dupa locul in care s-a Jumatate din formarea profesionala a
S functionarilor publici (Fig. 22) se realizeaza in
interiorul autoritatilor publice din care acestia fac
parte (cursuri sustinute de catre alte autoritati
publice, cursuri organizate cu  sprijinul
donatorilor internationali, formare profesionala
de tip mentoring/coaching, realizata cu

E-learning

‘m
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participarea colegilor cu mai multa experienta etc.). Circa 41% din formarea profesionald in anul
2018 s-a realizat in tard, dar in afara autoritatii publice de catre diferiti furnizori (Academia de
Administrare Publicd, cursuri organizate de donatori internationali etc.), Tn timp ce 9% au
participat la diferite forme de instruire (vizite de studii, cursuri, etc.) desfasurate n afara tarii.
Invitarea in medii on-line (e-learning) este in continuare sub-folosit, ca si in anul anterior, avand
0 pondere sub 1% din ansamblul formelor de instruire profesionala.

Din graficul de mai jos (Fig. 23) se remarca tendinta autoritatilor publice de a organiza cursuri

in interiorul acestora pentru functionarii publici, in timp ce pentru functiile publice cu statut
special sunt orientate pe cursurile din afara propriei entitati.

Fig. 23: Functionari publici instruiti cel putin 40 de ore, persoane
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In ceea ce priveste legislatia care reglementeaza formarea profesionald, aceasta este coerenti,
cele mai multe elemente specifice managementului resurselor umane modern fiind deja integrate.
Cu toate acestea, prevederile legale nu sunt aplicate in mod coordonat si sistemic la nivelul
autoritatilor publice, neavandu-se in vedere obtinerea efectelor dezirabile la nivelul motivatiei si
impactului muncii functionarilor publici.

In ceea ce priveste formarea profesionald continui, existi anumite in implementare de citre
autoritdtile publice:

(1) Instruirea profesionald continua se bazeaza pe ofertele (oportunitatile) venite din partea
furnizorilor de formare profesionald. Autoritatile trebuie sa isi dezvolte capacitatile de a planifica
din timp formarea profesionald, pentru a nu fi dependente si reactive doar de ofertele AAP si ai
diferitilor donatori internationali;

(2) Tn lipsa unei entitati la nivel central care si coordoneze toate cursurile organizate, nu este nici
monitorizatd si evaluatd eficacitatea acestora.

Academia de Administrare Publica nu are un rol central de a dezvolta si organiza cursurile de
formare profesionala continuad. Academia este implicata in procesul anual de realizare a nevoilor
de formare si in livrarea de cursuri, dar aceasta entitate este doar unul dintre furnizorii de
formare profesionald, reactionand la nevoile exprimate, formal, in administratia publica si de
catre Cancelaria de Stat: nu are un rol proactiv in monitorizarea adevaratelor nevoi de formare de
la nivelul administratiei publice, nevoi ce deriva din noi legi, noi politici publice de pe agenda
autoritdtilor sau schimbari de organizare/structurd de la nivelul administratiei publice.
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Analiza nevoilor de formare reprezinta in principal un proces-suport pentru realizarea comenzii
de stat. Acesta se bazeaza pe nevoile de formare exprimate de fiecare autoritate, si nu pe
detectarea unor nevoi sistemice/strategice. Documentul final este rezultatul colaborarii dintre
AAP, autoritdti ale administratiei publice si Cancelaria de Stat (Fig. 24). Cele trei parti au
propriile procese de colectare si analizd a datelor, dar in majoritate acestea se bazeaza pe
informatiile colectate la distanta (e-mail) si sintetizate de catre subdiviziunile RU din ministerele
de linie si APL de nivel Il. Propunerile sunt colectate si sintetizate de catre CS, dar nu se poate
verifica Th ce masura acestea reprezinta adevaratele nevoi de formare, mai ales acolo unde
functia de management al RU este slaba (si fara a fi conectata cu managementul/deciziile
importante de la nivelul autoritatii), mai ales la nivel local.

Subdiviziunile RU, in cele mai multe autoritati indeplinesc doar functii de baza (precum
realizarea de inregistrari si respectarea unor proceduri formale), fara a avea functiile specifice
managementului modern al resurselor umane, ca parte a managementului (conducerii) autoritatii.
Din acest motiv, subdiviziunile RU nu exercita functia sau nu au capacitatile necesare pentru a
face analize ale nevoilor de formare relevante, pe baza metodelor curente, iar aceasta afecteaza
capacitatea Cancelariei de Stat de a realiza o planificare relevanta a formarii profesionale la nivel
sistemic.

Fig. 24: Schema realizarii analizei nevoilor de formare pentru comanda de stat
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In anul 2018 Academia de Administrare Publica a format un numir de 2030 de functionarii
publici din toate nivelele administratiei publice din Republica Moldova (Fig. 25). Activitatile de
instruire au fost realizate in baza comenzii de stat, la solicitarea autoritatilor publice si in
colaborare cu partenerii de dezvoltare. Instruirile realizate de catre Academia de Administrare
Publica fac parte din instruirea externd in tara, ca forma de instruire a functionarilor publici.
Dinamica numarului de functionari publici instruiti extern, in tard, pentru ultimii 3 ani de zile
este negativa. numarul de participanti fiind in scadere (Fig. 25).

Fig. 26: Sursa finantarii cursurilor AAP si In ceea ce priveste sursa fondurilor
provenienta participantilor in functie de pentru finantarea cursurilor AAP (Fig.
nivelurile admnistratiei publice, persoane 26) se observa ca 700 de persoane au fost
formate profesional in baza comenzii de

stat (34%), 847 au fost formati in baza

finantarilor oferite de catre partenerii de

dezvoltare internationala (42%), n timp

ce 179 de persoane au fost formate in

e m baza solicitarilor venite de la autoritati

publice centrale'* (15%). La distantd au

Comanda de Solicitarea Colaborare La distanta . . . .
ctat institutilor  parteneri fost formati 304 cursanti, toti provenind
publice dezvoltare din APL. Cursurile provenite din
wAPC mAPL comanda de stat sunt bine proportionate,

in sensul cd majoritatea (2/3) se
adreseaza APC, mult mai vastd ca dimensiune in raport cu APL in Republica Moldova. De
asemenea, se remarca interesul partenerilor internationali de dezvoltare cétre cursuri care au ca
grupuri tinte APL, aproximativ trei sferturi dintre acestea vizand grupuri tinta de la nivelul
autoritdtilor locale.

Unul dintre punctele tari ale Academiei de Administrare Publica, reiterat de reprezentantii
subdiviziunilor resurse umane intervievati a fost utilitatea cursurilor AAP pentru debutantii in
functia publica, mai ales pentru cei

care nu au formarea ini‘gialé n Fig. 27: Debutanti instruiti de AAP raportat la

. o . numarul de debutanti din 2017 si 2018, persoane
domenii  precum  administratie

publici/management etc. Analiza
numarului de cursuri dedicate de

278
citre AAP debutantilor in ultimii doi =~ *°% I .
. . 5 _ 2000 27
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AAP a format doar circa 10% din - &Y .0

debutanti (Fig. 27), desi cursurile de Debutanti  Debutanti  Debutanti
inductie in functia publicd sunt APLinstruiti APC instruiti

2505

solicitate si apreciate de catre mAnul 2017 ® Anul 2018
autoritatile publice.

14 Serviciul Vamal - 134 cursanti, Secretariatul Parlamentului - 27 cursanti si Agentia Nationala de Asigurare a
Calitatii Tn Educatie si Cercetare — 18 cursanti.
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In administratia publica sunt 3425 de pozitii de functii publice de conducere (inclusiv de nivel
superior), la care se adauga aproximativ 250 de persoane care au responsabilitati directe in
domeniul resurselor umane, rezultand, prin aproximatie, un numar de 3675 de functionari publici
care au nevoie de formare continua in domeniul resurselor umane si in domenii conexe acestuia
(management & leadership, abilitdti manageriale, managementul schimbarii etc.). Analizand
cursurile oferite de Academia de Administrare Publicd in ultimii doi ani (2017 si 2018) se
observa ca 1n aceste domenii au fost formati un numar de 606 functionari publici, reprezentand
doar 16,5% din numarul total al functionarilor publici de conducere (inclusiv de nivel superior) si
al celor care au responsabilitati directe in domeniul resurselor umane (Fig. 28).

Fig. 28: Ponderea functionarilor publici de conducere (inclusiv de nivel
superior) si din domeniul RU instruiti Tn 2017 + 2018 in domeniul RU si
Management (%)

Neinstruiti

Instruiti

In ceea ce priveste alocarea de fonduri pentru formarea profesionala continui, marea majoritate
a autoritatilor publice, de la toate nivelurile, nu uziteaza de facilitatea de 2% din fondul de
salarii, permisa de lege. La nivelul I al APL situatia nu este buna, 96% dintre acestea nealocand
fonduri Tn acest sens (Fig. 29). Situatia este usor aplanata in cadrul APL nivel Il, proportia
acelora care nu folosesc aceasta facilitate fiind de 73% (Fig. 30). La nivelul administratiei
publice centrale, doar 3% dintre autoritati au folosit Tn Tntregime aceasta facilitate pentru
formarea profesionala, in timp ce 80% nu au folosit-o (Fig.31).

Fig. 29: APL Nivel | Fig. 30: APL Nivel Il Fig. 31: APC

‘ ™~
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Pe baza acestor date pot fi concluzionate urmatoarele:
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e Marea majoritate a autoritatilor publice, de la toate nivelurile, nu au valorificat
posibilitatea oferita de lege de a utiliza 2% din fondul de salarii pentru formarea
profesionald, prin urmare aceasta nefiind inclusa in prioritatile autoritatilor publice;

e Este posibil ca multi dintre managerii de institutii publice sd nu cunoasca prevederea
legald care le permite folosirea a 2% din fondul de salarii pentru instruire;

e APL de nivel | nu are capacitatea de a-si sustine financiar formarea profesionala, fiind
total dependenta de comanda de stat.

e Comanda de stat se adreseaza la modul general administratiei publice locale, dar APL de
nivel | are rar acces la cursurile din comanda de stat in comparatie cu APL nivel II, care
beneficiaza Intr-o mai mare masurd de cursurile comandate de catre Cancelaria de Stat
Academiei de Administrare Publica.

3.2.6. Suspendarea raporturilor de serviciu

Suspendarea raporturilor de serviciu presupune incetarea indeplinirii pentru o anumita perioada a
atributiilor de serviciu de catre functionarul public. In art. 52 din Legea nr. 158/2008 sunt
previzute temeiurile suspendarii raporturilor de serviciu. Tn anul 2018 au fost Tnregistrate 1029 de
suspendari de posturi, adica o cota de 2,54% din totalul de functii ocupate. Dupa cum se observa
si din Fig. 32, cele mai multe cazuri de suspendare a raporturilor de serviciu au intervenit in
categoria functiilor publice de executie.

Fig. 32: Suspendare categorii de functii publice/posturi, persoane
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exercitd functie de autoritatii
demnitate publica publice/pa/ps

Din totalul de 1029 suspendari, 889 s-au inregistrat in cadrul autoritatilor administratiei
publice centrale (86%), iar 140 la nivelul administratiei publice locale (14%).

3.2.7. Incetarea raporturilor de serviciu
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Raporturile de serviciu in anul 2018 cu functionarii publici'® au fost incetate pentru un
numar de 1813 de persoane in baza Legii nr. 158/2008, dupa cum urmeaza (Fig. 33):

e in circumstante ce nu depind de vointa partilor, si-au incheiat activitatea 183 de
functionari publici, reprezentaind 10% din numadrul celor care au parasit functia
publica;

e au fost eliberati din functia publica 263 functionari publici, ceea ce constituiec 14%
din totalul raporturilor de serviciul incetate;

e au fost destituiti 29 functionari publici, ceea ce reprezintd 2% din numarul total de
functionari publici carora le-au fost incetate raporturile de serviciu;

e prin demisie au plecat un numar de 1338 de functionari publici, reprezentand circa
74% din totalul raporturilor de serviciul incetate.

Cifrele din anul 2018 sunt
consistente cu cifrele din anul
2017, proportiile si tendintele
fiind asemanatoare. De exemplu,

Fig. 33: incetarea raporturilor de serviciu ale
functionarilor publici (%)

m in circumstante ce nu rata de parasire a functiei publice
depind de vointa péartilor in 2018 §i 2017 prin demisie a
Eliberarea din functia fost aceeasi, de circa 75%. Acest
p“b"_cav ' ' lucru ar putea indica o slaba
Destituirea diniiliiy atractivitate a functiei publice.
publica ’
Demisie

Pe de alta parte, calculand rata de

parasire a functiei publice (s-a

calculat procentul de functionari
care au parasit functia publica din totalul de functii publice ocupate la 1 ianuarie 2018) se
remarca faptul ca 12,6% din functionarii publici au parasit administratia publica. Acest lucru
denotd, la nivelul intregii administratii, o stabilitate pe functie in limitele normale, daca
ludm 1n considerare reorganizarile initiate in anii 2016-2017. Tn anul 2018, cea mai mare
stabilitate pe functia publica se remarca la APL de nivel |, in functie raimanand 97,3% dintre
cei angajati.

15 Tn acest capitol au fost analizate exclusiv functiile publice, excluzand functiile publice cu statut special, dar si
posturile de deservire tehnica ce asigurd functionarea autoritdtilor publice, care fac obiectul legilor speciale si
Codului muncii.

36



Recomandari

Largirea bazei de recrutare pentru functia publica pentru a atrage personal
competent, in special pentru APL, prin cresterea transparentei concursurilor pentru
ocuparea functiilor publice vacante;

Intreprinderea masurilor de ocupare a functiilor publice de executie vacante din
cadrul APC (in 2018 rata de ocupare a fost de doar 77 %) pentru a asigura o bund
performanta a autoritdtilor publice si pentru evitarea supraincarcarii si demotivarii
personalului de executie;

Cresterea capacitatii autoritatilor publice de a atrage si de a pastra personal calificat
(1): Revizuirea procedurii de evaluare a performantei angajatilor din administratia
publica si corelarea celor doua proceduri de evaluare (reglementate de catre Legea
nr. 158/2008 si Legea nr. 270/2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul
bugetar). Uniformizarea primei etape din procedura de recrutare prin introducerea
unui test scris bazat pe testarea cunostintelor si abilitatilor;

Aplicarea pe o scara mai larga a practicii de a publica anunturile pentru ocuparea
Sfunctiilor publice prin transfer pentru ca toti functionarii publici sa aiba acces facil la
informatiile privind mobilitatea in cariera si pentru a asigura o baza mai larga de
selectie pentru functiile ce se pot ocupa prin transfer;

Extinderea practicii de realizare a concursurilor interne intre candidatii eligibili
pentru promovare pentru situatiile in care exista mai multi functionari publici ce
indeplinesc conditiile promovarii intr-o functie publica superioard, pentru a se
elimina la maxim deciziile potential discretionare ale superiorilor ierarhici si pentru
cresterea motivarii personalului;

Organizarea de cursuri de formare profesionala in domeniul resurselor umane pentru
secretarii generali ai ministerelor, pentru conducatorii subdiviziunilor resurse umane
si pentru sefii subdiviziunilor din cadrul ministerelor, In special in domeniul evaluarii
performantelor angajatilor,

Alocarea resurselor necesare pentru ca subdiviziunile resurse umane sda poatd
planifica mai extins activitatile de formare astfel, incadt fiecare functionar public sa fie
instruit conform standardului legal de minim 40 de ore pe an, iar fiecare debutant sa
beneficieze de minimum 80 de ore de instruire in anul de debut.

Intdrirea capacitatii Academiei de Administrare Publica de a livra cursuri mai multe

si mai diversificate, inclusiv e-learning (in special pentru APL), pentru a asigura un
numar mai mare de functionari publici care beneficiaza de formare.
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ANEXA: Datele consolidate pentru toate autorititile administratiei publice

Datele consolidate pentru toate autoritatile administratiei publice

persoane

Post din
Post de
cadrul . . .
. . Functie . Functie deservire
Total Total . cabinetului o . Functie D o
.. Functie de . publica de Functie S publica tehnica ce
. . (5+6+7+ functii . persoanei ce . publica Ly
Nr Indicatori . demnitate . conducere | publica de cu asigura
8+9+10+ | publice L exercita . de .
publica . de nivel conducere . statut functionarea
11) (7+8+9) functie de . executie . e
. superior special autoritatii
demnitate ublice/pa/ps
publica P pa/p
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Efectivul limita de
1 personal la 01.01.2019, 46058 16986 2570 226 90 3632 13264 19815 6461
unitati
Functii publice / posturi
2 ocupate la 01.01.2019, 40361 14304 2360 190 80 3345 10879 18005 5502
persoane
21 bérbati 23022 4134 1690 107 48 1057 3029 14280 2811
2.2 femei 17340 10170 671 83 32 2288 7850 3725 2691
Gradul de ocupare a
3 functiilor publice / 88% 84% 92% 84% 89% 92% 82% 91% 85%
posturilor, %
Virsta medie a
4 functionar“or pub|ici la 46.65 47.00 51.30 43.08 46.49 46.40 48.12 41.19 49.96
01.01.2019, ani
Numarul pensionarilor in
functie publica (fpcns,
fpc, fpe) care au atins
5 virsta pentru obtinerea 2221 1493 167 6 6 361 1126 76 479
dreptului la pensie
pentru limita de virsta la
01.01.2019, persoane
6 Vechime in functie 14304 74 3360 10870 14692
publica, persoane:
6.1 <2 ani 1933 14 201 1718 3351
6.2 2-7 ani 3444 14 593 2837 3153
6.3 7-15 ani 3834 21 867 2946 3906
6.4 >15 ani 5093 25 1699 3369 4282
Ocuparea functiei
7 publice / postului, 5338 0 0 0 1158 4180 0 0
persoane:
7.1 Concurs 3313 610 2703
7.2 Promovare 681 243 438
7.3 Transfer 1071 139 932
7.4 Detasare 43 11 32
Asigurare a interimatului
7.5 functiei publice de 230 155 75
conducere
Suspendare functii
8 publice/posturi, 1029 821 95 8 5 89 727 57 48
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Incetarea raporturilor de

s.a.

9 serviciu/ relatiilor de 4799 1813 93 40 241 1563 1988 865
munca, persoane

9.1 Legii 158/2008, art. 62 183 183 26 156

9.2 Legii 158/2008, art. 63 263 263 43 219

9.3 Legii 158/2008, art. 64 29 29 6 23

9.4 Legii.158/2008, art. 65 1338 1338 166 1165

o5 | TSI | gy | g
Legilor speciale:

9.6 nr.80/2010; nr.199/2010 2121 0 93 40 1988

*Raportul anual cu privire la functia publica si statutul functionarului public a fost elaborat in cadrul

proiectului ,,Sprijin pentru dezvoltarea capacitatii profesionale si a motivatiei angajatilor administratiei

publice din Republica Moldova”.
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