CANCELARIA DE STAT A REPUBLICII MOLDOVA

ORDIN

n.d/d _din 77 desellemtize 2005

Cu privire la aprobarea Conceptului
privind introducerea cadrelor de competente
in functia publica, a Conceptului privind
introducerea  sistemului  de  recrutare
centralizata in administratia publica centrala
din Republica Moldova si a Planului de
actiuni cu privire la implementarea reformelor
in domeniul managementul functiei publice
pentru anii 2025 — 2032

In scopul realizarii activitatii nr.1.6 din Planul de actiuni privind realizarea
Programului de implementare, pentru anii 2023-2026, a Strategiei de reforma a
administratiei publice din Republica Moldova pentru anii 2023-2030, aprobat prin
anexa la Hotararea Guvernului nr.352/2023 (Monitorul Oficial al Republicii
Moldova Nr. 240-245 art. 599), masurii nr.28 din Pilonul 3: Guvernarea economica
la Agenda de reforme aferentd Planului de crestere al Republicii Moldova pentru
anii 2025-2027, aprobatd prin Hotdrarea Guvernului nr. 260/2025 (Monitorul
Oficial al Republicii Moldova Nr. 215-222 art. 256), masurii 7.4 din Foia de
parcurs privind ,,Reforma administratiei publice” aprobata prin anexa la Hotararea
Guvernului nr.274/2025 (Monitorul Oficial al Republicii Moldova Nr. 241-244
art. 283), precum si in temeiul pct. 15 subpct. 6) din Regulamentul privind
organizarea si functionarea structurii si efectivului-limita ale Cancelarier de Stat,
aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 657/2009 (Monitorul Oficial al Republicii
Moldova Nr. 162 art. 724),

ORDON:

1. Se aproba Conceptul privind introducerea cadrelor de competente in
functia publicd, conform anexei nr.1.
' 2.Se aproba Conceptul privind introducerea sistemului de recrutare
centralizata in administratia publica centrala din Republica Moldova, conform
anexei nr.2.



3.Se aprobd Planul de actiuni cu privire la implementarea reformelor in
domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032, conform anexei
iif', 3

4. Controlul asupra executarii prezentului ordin se pune in sarcina domnului
Andrei STRAH, secretar general adjunct al Guvernului.
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ABSTRACT

Conceptul prezinta viziunea generala privind
introducerea cadrelor de competente in
functia publica din Republica Moldova, in
conformitate cu bunele practici europene in
domeniul managementului strategic al
resurselor umane. Cadrele de competente
au scopul principal de a asigura recrutarea si
dezvoltarea functionarilor publici pe baza
competentelor necesare pentru performanta
si integritate. Implementarea cadrelor de
competenta contribuie la modernizarea
administratiei publice si apropierea de
standardele Uniunii Europene.

Directia managementul functiei publice,
Cancelaria de Stat, 2025
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Introducere

Conceptul privind introducerea cadrelor de competente in functia publica (in continuare — Concept)
reflectd viziunea pentru introducerea cadrelor de competente in functia publicd din Republica
Moldova, in conformitate cu bunele practici europene. Scopul este de a asigura recrutarea si
dezvoltarea functionarilor pe baza competentelor necesare pentru performantd si integritate.
Implementarea Cadrelor de competente va sprijini modernizarea administratiei publice si apropierea
de standardele Uniunii Europene.

in primul rand, Conceptul oferé o scurtd prezentare a notiunilor de competente si de management al
competentelor in serviciul public. in al doilea rand, sunt descrise trei exemple de modele de
competente si este discutatd relevanta acestora pentru Republica Moldova. in al treilea rand,
conceptul contureaza recomandari pentru implementarea modelului de competente, subliniind
totodata beneficiile si limitarile potentiale ale acestuia.

in anul 2023, Guvernul Republicii Moldova a aprobat Strategia de reform& a administratiei publice
pentru aniii 2023-2030", care evidentiaza, printre prioritatile urgente, crearea unei administratii publice
integre, responsabile, eficiente si transparente — deschise participarii cetatenilor si receptiva la
nevoile populatiei. Un element-cheie al Strategiei de reforma a administratiei publice reprezintd
modernizarea managementului functiei publice, inclusiv prin dezvoltarea, pilotarea si implementarea
unui cadru de competente in administratia publicd central&. Intr-un context in care asteptérile privind
performanta functionarilor publici sunt in crestere, iar complexitatea sarcinilor administrative este in
crestere, cadrul de competente devine un instrument esential pentru profesionalizarea si
modernizarea functiei publice. Implementarea cadrului de competente va duce la un serviciu public
cu functionari publici mai profesionisti, mai bine pregatiti si mai motivati, capabili sa ofere rezultate
tangibile pentru cetateni si sa raspunda flexibil provocarilor moderne ale guvernarii in contextul
prioritatilor de integrare europeana a tarii noastre.

Odata cu asumarea directiei strategice de dezvoltare a tarii — integrarea europeana — au fost elaborate
mai multe documente de politici care stabilesc prioritdtile in domeniul administratiei publice, inclusiv
Foaia de parcurs privind ,Reforma administratiei publice” (criteriu de referinta in procesul de aderarea
Republicii Moldova la Uniunea European)?2. in domeniul managementului functiei publice, eforturile
se concentreaza pe urmatoarele prioritati:

— Consolidarea meritocratiei si a transparentei in procesele de recrutare si promovare, prin
introducerea unui sistem centralizat de recrutare pentru posturile de functionari publici sia unui
cadru de competente,;

—» Profesionalizarea functionarilor publici, prin investiti in formare continud si dezvoltare
profesional;

—» Cresterea atractivitatii carierei in functia publica, printr-un sistem salarial echitabil, transparent
si competitiv;
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—» Consolidarea integritatii institutionale in cadrul autoritatilor publice;

— Asigurarea unui proces decizional bazat pe dovezi in elaborarea politicilor publice, prin
dezvoltarea unui sistem informational de management electronic al resurselor umane din
functia publica.

Acest concept a fost elaborat in cadrul proiectului ,Administratie publica atractiva si eficientd in
Republica Moldova” implementat de catre GIZ Moldova, in colaborare cu Directia managementul
functiei publice din cadrul Cancelariei de Stat.

Descrierea situatiei actuale

Functia publica din Republica Moldova se confruntd in prezent cu mai multe provocari care fi
impiedica dezvoltarea si eficienta. Rata medie actuald de fluctuatie a personalului in autoritatile
publice este, in mediu, de 12,4%, iar tendinta este de crestere in continuare. Reputatia functiei publice
si a autoritatilor publice ca angajator este scazuta, ceea ce descurajeaza persoanele talentate sa se
alature serviciului public. Desi numarul candidatilor care aplica pentru ocuparea unei functii publice in
autoritatile publice centrale a inregistrat o usoara crestere, ajungand la o medie de 2,54 de candidati
per post vacant in 2024, nivelul general ramane scazut. Acest interes limitat reflectd probleme mai
ample, de ordin sistemic, legate de atractivitatea si competitivitatea angajarii in serviciul public.

Una dintre problemele principale este eficacitatea insuficientd a procesului de recrutare si selectare
profesionala in functia publica. Procedurile de recrutare si selectare adesea nu reusesc sa atraga cei
mai potriviti si calificati candidati. O tendintd ingrijoratoare este practica continua de ocupare
necompetitiva a functiilor publice de conducere de nivel superior, ceea ce reflecta un nivel insuficient
de transparents si meritocratie, care poate afecta nivelul de incredere in functia publica. in 2024, s-
au inregistrat 5 dosare per pozitie si 3 candidati admisi per pozitie, pentru ocuparea unei functii publice
de conducere de nivel superior, iar 45,9% din functiile publice au fost ocupate prin concurs (extern),
ceea ce indica o competitivitate scazuta in recrutare. In plus, doar 21,7% din functiile publice vacante
au fost ocupate prin promovare, ceea ce sugereaza predictibilitate scazutd in ceea ce priveste
avansarea in cariera profesionala in cadrul sistemului functiei publice.

Desi o proportie mare de functionari publici (89,5%) au participat la activitati de dezvoltare
profesionald, eficacitatea acestor programe/activitati in atingerea rezultatelor scontate ramane
neclara. Mai mult, institutia responsabila de furnizarea programelor de formare se afla in prezent in
proces de constituire, ca urmare a reorganizarii prin separarea de mediul academic, fapt care
genereazd incertitudini suplimentare privind continuitatea si alinierea strategicad a eforturilor de
consolidare a capacitatilor, cel putin pe termen scurt.

Procesele de management al resurselor umane se bazeaza pe fise de post care tangential se refera
la competentele necesare relevante functiei publice?®, limitand eficacitatea lor in ghidarea recrutarii,

3 Structura-tip a fisei postului dispune de o sectiune dedicata cerintelor fata de titularul functiei publice in ceea
ce priveste cunostintele, abilitatile profesionale si atitudinile/comportamentele necesare. In baza analizei, in
majoritatea cazurilor, aceasta sectiune este completata formal, in special ce tine de abilitétile profesionale si
atitudinile/comportamentele necesare.
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evaluarii si dezvoltarii. Competentele specialistilor in managementul resurselor umane in metode
moderne necesita sprijin si dezvoltare suplimentara pentru a satisface eficient nevoile organizationale
actuale si viitoare.

in prezent, serviciul public nu are un instrument strategic pentru a-si articula eficient valorile
fundamentale si pentru a promova competentele orientate spre viitor, esentiale pentru abordarea
provocarilor emergente si stimularea rezilientei institutionale. Cadrul de competente ar contura clar
asteptarile profesionale pentru fiecare categorie de functie publicd in serviciul public, inclusiv
cunostintele, abilitatile, comportamentele si valorile necesare care definesc un functionar public
modern.

Definirea si tipologia competentelor

In mod traditional, competenta (sau competenta profesionala) se refera la puterea formala sau legala
a unei persoane sau institutii, dar poate semnifica si capacitatea unei organizatii de a face fata
anumitor operatiuni sau abilitatea unei persoane de a indeplini anumite functii (Hood & Lodge, 2004).

In teoriile de management din ultimul sfert al secolului XX pot fi distinse trei tipuri de abordari privind
definirea competentei:

1. Competentele ca preconditii pentru indeplinirea anumitor functii/posturi. Aceasta
abordare trateaza competentele ca trasaturi caracteristice ale unui individ, care servesc drept
conditii prestabilite pentru exercitarea unor functii/posturi, dar care nu includ o componenta
comportamentald. Aceasta isi are radacinile, pe de o parte, in abordarea germana traditionald
(asa-numitele competente tehnice) si, pe de alta parte, in sistemul britanic de calificari
profesionale introdus la mijlocul anilor 1980.

2. Competentele ca abilitati si capacitati ale individului. Aceasta abordare este asociata, in
special, cu numele lui David McClelland, profesor de psihologie la Universitatea Harvard, care,
intr-un articol publicat in 1973, a pledat pentru o evaluare a angajatilor mai putin bazata pe
examene clasice si mai mult pe cerintele practice ale vietii profesionale (McClelland, 1973).
Potrivit lui McClelland, performantele excelente se bazeaza pe cunostinte, abilitati si
comportamente specifice care permit unei persoane sa-si indeplineasca eficient sarcinile.
Aceastd abordare a evoluat ulterior in cercetarea competentelor manageriale. Un raport
realizat pentru Asociatia Americana de Management de firma de consultantd McBee
Associates a identificat caracteristicile celor mai de succes manageri din companiile
americane. Autorul, Richard Boyatzis (1982), a concluzionat ca nu existd un singur factor
determinant, ci un ansamblu de factori — competentele — care diferentiazd managerii
performanti de cei mai putin eficienti. Modelul sau de competente includea 19 caracteristici
generale, grupate in cinci clustere: obiective si actiune, managementul resurselor umane,
leadership, orientare catre ceilalti si coordonarea echipelor subordonate (Hondeghem et al.,
2005; Horton, 2000). In aceasta abordare, competenta este o trasatura stabild a individului,
are o legaturd cauzald cu performanta excelentd la locul de munca si poate prezice
comportamentul unei persoane in indeplinirea diverselor functii/sarcini (Boyatzis, 1982).
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3. Competentele ca trasaturi unice ale unei organizatii, care o fac eficienta. In domeniul
managementului strategic, Prahalad si Hamel au introdus conceptul de ,competenta-cheie”
(core competence), descriind punctele forte ale unei organizatii care sunt esentiale pentru
implementarea strategiei acesteia si care nu pot fi copiate de alte entitati (Prahalad & Hamel,
1990).

In practica, primele doud abordari s-au contopit, iar definitia initiald a lui McClelland privind
competentele este adesea combinatd cu cunostintele, abilitdtile, comportamentele si conditiile
necesare pentru desfasurarea optima a activitatii (Hood & Lodge, 2004). O sinteza vizuala a acestor
abordari este prezentata in Figura 1.

Pentru a putea folosi competentele ca instrument strategic in managementul resurselor umane, ele
trebuie integrate intr-un cadru de competente. Un cadru de competente reprezintad atat o lista de
competente, cat si un instrument prin care acestea sunt definite, evaluate si masurate (Horton, 2009).
Structura unui astfel de cadru trebuie sa sustind implementarea lui in domeniile de activitate alese.
Un model poate fi dezvoltat pentru intreaga organizatie sau doar pentru anumite unitati, functii,
procese sau posturi specifice.
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Cc

Competenta/e ca termen generic

/,\

C1 Cc2
Sens juridic: baza autoritatii, limitele Sens non-juridic
C2a C2b
Abordari care indica capacitatea individuala, Abordari care indica capacitatea de grup sau
in principal idei de resurse umane organizationala (ex. capacitatea de a furniza

produse sau servicii specifice), in special
ideile de ,competente organizationale de

hazs"

. J
C2a1
Abordari non-comportamentale:
abilitati si cunostinte dobandite

C2a2
Abordare comportamentala: atitudini care
definesc comportamentul de excelenta
(pionierata de McClleland, adoptata in forma
hibrida ,cu C2a1a", pentru SES din SUA pana
in 1984, raspandita in utilizarea in afaceri din
anii 1980, preluata pentru functionarii publici
superiori din Marea Britanie si Germania, la
sfarsitul anilor 1990).

C2a1a
Concentrare pe expertiza in domeniu sau, C2a1B
Fachkompetenzen (abordarea traditionala a
functiei publice germane privind competenta,
ulterior completata de C2a2)

Concentrare pe standardele de munca:
cerintele anumitor locuri de munca
(abordarea competentei din Regatul Unit,
dezvoltata de la mijlocul anilor 1980 ca
politicd generala pentru perfectionarea fortei
de munca si aplicata unor parti ale serviciului
public, dar respinsa pentru C2a2, pentru

Figura 1: Cateva abordari diferite ale conceptului de ,competenté(-e)” in management si administratia publica
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Aplicarea modelelor de competente

Competentele si managementul competentelor sunt utilizate in managementul strategic al resurselor
umane de peste 40 de ani. In cele mai multe cazuri, managementul competentelor a fost un instrument
de dezvoltare organizationald care urmareste schimbari organizationale ample. Modelele de
competente comportamentale incearca sa anticipeze viitorul si uneori chiar sa il defineasca (Campion
etal., 2011).

Utilizarea modelelor de competente sprijind un management sistematic al resurselor umane prin
alinierea tuturor proceselor (angajare, instruire si dezvoltare, managementul carierei etc.) pe baza
acelorasi atribute.

Eficienta managementului competentelor depinde in mare masurd de modul in care acestea sunt
implementate in practica. Practica aratd ca managementul competentelor este, in primul rand, o
chestiune de implementare a cadrului de competente intr-o organizatie. Implementarea integrata a
modelelor de competente in sectorul public necesita integrare verticala si orizontald (Op De Beeck &
Hondeghem, 2010). Integrarea verticald presupune corelarea competentelor cu misiunea, viziunea si
strategia organizatiei, contribuind astfel la atingerea obiectivelor. Integrarea orizontald inseamna
corelarea competentelor cu toate activitatile de management al resurselor umane.

Modelele de competente pot fi utilizate in urmatoarele domenii ale managementului resurselor umane:
« Recrutarea si selectarea profesionala;
« Formarea si dezvoltarea profesionala;
« Promovarea si managementul carierei;
» Evaluarea performantei;
« Managementul talentelor si planificarea succesiunii manageriale,

« Gestionarea informatiilor despre angajati.

Structura si design-ul modelului de competente

Scopul si grupul-tintd pentru care este destinat modelul de competente determina design-ul si
structura acestuia. Cele mai bune modele de competente sunt adesea adaptate in mod specific
contextului. Aspectele importante in dezvoltarea unui model de competente sunt:

e Grupul-tinta si domeniul de aplicare,;
« Descrierea competentelor;

» Structura modelului de competente;
« Design-ul vizual al modelului.

Grupul-tintd si domeniul de aplicare influenteaza tipul de competente selectate. Modelele pot include
competente functionale, profesionale, tehnice, fundamentale sau de inovatie. Se poate face o
distinctie intre competente comune sau transversale (,fundamentale”), care reflectd capacitati de
baza; competente unice sau specifice postului (,tehnice”), care reflecta cunostinte specializate.
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Competentele manageriale sunt de obicei de natura transversald; daca este necesar, se pot adduga
competente specifice domeniului.

Descrierea competentelor poate include urmatoarele elemente:

a) Un titlu sau o eticheta descriptiva;

b) O definitie, de obicei in termeni comportamentali observabili;

c) Sub-competente sau indicatori de activitate;

d) O scala de evaluare a competentei sau descrierea nivelurilor de competenta.

in unele cazuri, competentele pot fi definite si prin cunostinte, abilitati si atitudini asociate.

Pentru evaluare pot fi utilizate diverse scale din psihologie, de la scale simple cu doua capete pana
la scale detaliate cu cinci niveluri (de regula, nivelurile 1, 3 si 5 sunt descrise). Aceste descrieri pot fi
transformate usor in scale de notare pentru interviuri structurate, evaluari de performanta, evaluarea
posturilor etc. Este esential sa se gaseasca un echilibru intre nivelul de detaliu si claritatea modelului.
O descriere prea detaliata il poate face greu de utilizat, in timp ce una prea generala poate fi inutila.
Nivelul de detaliere trebuie sa reflecte contextul in care modelul va fi implementat, punand accent pe
comportamente clare si observabile.

Structura modelului de competente se refera la modul in care sunt prezentate competentele si daca
modelul vizeaza una sau mai multe categorii profesionale. Pentru a mentine un numar optim de
competente, acestea pot fi organizate ierarhic pe categorii si subcategorii — de reguld, doua niveluri
sunt suficiente (Campion et al., 2011).

O modalitate de a prezenta competentele mai multor grupuri profesionale este modelul de competente
integrat. In acest model, competentele sunt in general aceleasi pentru toate grupurile, insa nivelurile
de competenta difera. Acest tip de model este des folosit pentru competentele manageriale.

Design-ul vizual este un element important: un aspect atragator imbunatateste comunicarea,
faciliteaza intelegerea si creste memorabilitatea modelului.

Modele de competente relevante pentru Moldova

Relevanta unui model de competente sunt intotdeauna ancorate in caracteristicile unice ale institutiei,
in circumstantele actuale si in provocarile pe care le anticipeaza in viitor.

Modelele de competente sunt concepute pentru a sustine schimbari organizationale ample si, prin
urmare, trebuie adaptate cu grija la nevoile specifice ale institutiei. Procesul de elaborare a unui model
de competente necesitd un Punct de Plecare Strategic — definirea obiectivelor si tintelor institutionale
pentru viitor. Punctul de plecare strategic pentru Moldova este Strategia de reforma a administratiei
publice, care subliniaza ca prioritati urgente crearea unei administratii publice integrate, responsabile,
eficiente si transparente — una care este deschisa participarii cetatenilor si receptiva la nevoile
populatiei.

Pentru a facilita adoptarea de catre angajati si pentru a asigura o implementare de succes, este
esential s fie implicati un grup larg de parti interesate-cheie in dezvoltarea modelului de competente.
Pentru a garanta implicarea si angajamentul a doua grupuri-tintad esentiale — functionarii publici de

Pagina 8/ 21



Concept privind introducerea cadrelor de competente in functia publica, 2025
T R T R R s B R M e R O G o e T

conducere de nivel superior si sefii subdiviziunilor de resurse umane (SRU) — au fost constituite doua
grupuri de lucru. in cadrul intalnirilor grupurilor de lucru, participantii au fost rugati sa identifice:

—» care este, in opinia lor, cea mai presanta problema a serviciului public din Moldova de astazi;
— care sunt grupurile-tinta care ar avea cel mai mare nevoie de un model de competente;

— in ce domenii ale managementului resurselor umane ar trebui aplicat modelul de competente
pentru a obtine cele mai mari beneficii.

Pe baza discutiilor din cadrul grupurilor de lucru, pot fi evidentiate urmatoarele aspecte care determina
relevanta diferitelor modele pentru functia publica din Moldova:

1. Grupurile-tintd preferate, pentru care ar trebui elaborat modelul de competente, sunt
functionarii publici de conducere de nivel superior si functionarii publici de conducere. Ca
exemplu de grup profesional, ar putea fi incluse exemple de competente pentru specialistii
resurse umane. In viitor, modelul de competente ar putea fi extins si pentru alte grupuri
profesionale din administratia publica;

2. In priméa faza, principalele domenii de aplicare ale modelului de competente ar trebui sa fie
angajarea (recrutare si selectare) si dezvoltarea profesionala. Pe viitor, modelul ar putea fi
utilizat si in procesul de evaluare a competentelor, parte a procedurii de evaluare
performantelor;

3. Pentru a motiva grupul-tintéd vizat, modelul de competente trebuie sa fie clar, atractiv si
convingator, atat in formulare, cat si vizual;

4. Avand in vedere resursele disponibile (timp, finante, competente) pentru dezvoltarea si
aplicarea modelului, trebuie asigurat un echilibru optim intre complexitatea si simplitatea
modelului si existenta unor procese de aplicare bine concepute.

Pentru a identifica exemple relevante pentru serviciul public din Republica Moldova, a fost analizata
0 gama largd de modele de competente din diferite sectoare si instituti. Modelele selectate si
prezentate in continuare, reprezinta trei tipuri diferite de modele de competente.

Cadrul de competente pentru functionarii publici de rang inalt din
Estonia
Cadrul de competente pentru functionarii publici de rang inalt din Estonia (valabil in perioada 2017-

2022) este un exemplu de model de competente pe un singur nivel, care contine o listd de 6
competente-cheie. Fiecare competenta este descrisa printr-o definitie, cu formularea de 6-9 indicatori

comportamentali (Figura 2).
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Figura 2. Cadrul de competente pentru functionarii publici de rang inalt din Estonia (2017 — 2022)

Pentru evaluarea competentelor a fost utilizatd o scard de zece puncte, ale carei extreme erau
descrise prin comportamentele unui lider ineficient, respectiv — eficient. Modelul a fost implementat in
procesele de recrutare, selectare, evaluare, dezvoltare si managementul talentelor, doar pentru
categoria functionarilor publici de rang inalt (aproximativ 100 de functii publice).

Punctul forte al acestui model este, fard indoiald, claritatea si atractivitatea sa, inclusiv design-ul
vizual. Acest lucru permite atat candidatilor potentiali, cat si celor care isi planificd o cariera in
administratia publica, sa inteleaga nivelurile cele mai bune si cele mai slabe de performanta. Utilizarea
unei scari de evaluare cu zece puncte nu este o practica foarte raspandita, dar scopul ei a fost de a
oferi mai multéd varietate in evaluarea competentelor. Cu toate acestea, utilizarea unei scari atat de
extinse, cu doar doua descrieri verbale la capetele scalei, poate fi prea dificild pentru utilizatorii mai
putin experimentati. Pentru introducerea acestui cadru in Estonia, atat grupul-tintd, cat si echipa de
resurse umane responsabila de implementare aveau o experienta semnificativd in aplicarea
modelelor de competente in procesele de management al resurselor umane.

Acest tip de model de competente pe un singur nivel pentru functionarii publici de rang inalt este
utilizat si in Tarile de Jos si Canada.

Cadrul de competente si abilitati pentru administratia publica din Letonia

Elaborarea acestui cadru a fost initiatd de Planul National de Dezvoltare pentru anii 2021-2027 si de
Strategia de Invatare si Dezvoltare pentru Administratia Publicad pentru anii 2021-2027. Domeniul
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principal de aplicare al cadrului este formarea si dezvoltarea, desi scala de autoevaluare permite
utilizarea acestuia si in selectarea profesionala si evaluarea competentelor.

Cadrul contine 12 modele de competente bazate pe roluri pentru diverse functii din administratia
publica, spre exemplu: Servicii pentru clienti, Audit intern sau Competente digitale (Figura 3).
Competentele generale pentru functionarii publici sunt prezentate intr-un model separat, iar modele
distincte sunt prevazute si pentru managerii de nivel mediu si pentru cei de nivel superior.

Pentru cei angajati in
sistemul de
management si control
al fondurilor UE

Audit intern Achizitii Serviciu clienti

Competente generale
Manageri de top _ ale administratiei
~ publice

Manageri de nivel
mediu

Managementul
resurselor umane

Planificarea si Inovatie si
implementarea managementul Functie juridica Competente digitale
politicilor schimbarii

Figura 3: Modele de competente pentru administratia publica din Letonia

Intr-un model de competente sunt incluse mai multi c/ustere care cuprind competente profesionale,
transversale si tehnice. Indicatorii de actiune sunt descrisi comportamental pe 4 niveluri — Incepaétor,
De baza, Avansat si Expert.

Chestionarul de autoevaluare utilizeaza suplimentar o scard de frecventa in cinci trepte (Niciodata,
Rareori, Uneori, Deseori, intotdeauna).

Un exemplu de ghid pentru descrierea indicatorilor de activitate este prezentat in Tabelul 1.

incepitor De bazi | Avansat - ‘Expert
Competente minime Specialist, lucreaza Rezolva independent Cea mai inalta autoritate
independent in situatii probleme complexe, profesionala in domeniul
standard poate monitoriza alte sau de competenta din
persoane cadrul institutiei,
supravegheaza
procesele si poate
gestiona angajati
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* Are cunostinte * Are cunostinte si ¢ Are cunostinte vaste * Recunoscut ca expert
elementare si intelege intelegere buna a care stabileste

* Lucreaza independent

elementele de baza profesiei . .
intr-un mediu complex

ale profesiei (pozitiei)

tendinte pentru altii,

55 fi 3 ici
¢ Lucreaza independent ' onmeaza practici
* Poate fi mentor pentru

e Se descurca in situatiile standard P ; * Gestioneaza idei noi si
: s specialistii debutanti : .
independent cu sarcini - . ) N poate ghida pe alti

. e Utilizeaza cele mai sau cu experienta T
simple .y ; . " profesionisti din
bune practici profesionala redusa

i domeniu
« Daca este necesar,

solicita ajutor

Tabelul 1: Exemplu de ghid pentru descrierea indicatorilor de activitate (Letonia)

Cadrul este cuprinzator si complex. Deoarece in prezent doar o mica parte din el este finalizata, nu
este clar cat de detaliata va fi descrierea completa a tuturor modelelor si cat de provocatoare ar putea
fi implementarea acestora. Punctul forte al acestui cadru constd cu sigurantd in nivelurile de
competenta descrise comportamental, care ofera o imagine clard asupra modului in care este
evaluatd competenta intr-un mod sau altul.

Cadrul de capabilitati pentru functia publica in Irlanda

Civil Service Capability Framework este un cadru integrat pe doua niveluri de comportamente,
cunostinte, abilitati si valori, destinat unor functii (grade) din serviciul public din Irlanda. Acesta este
prezentat sub forma unei scdri de cariera, care porneste de la roluri administrative generale pana la
roluri de conducere strategica. Cadrul este implementat in recrutare, selectare si dezvoltare.

Pentru fiecare grad sunt definite patru clustere de capabilitdti, fiecare contindnd doua
subdiviziuni/competente (Figura 4). In fiecare subdiviziune existd 2—-3 competente, cu indicatori de
activitate descrisi comportamental. Nu sunt definite niveluri de competenta in cadrul acestui model,
ins& descrierea indicatorilor de activitate variaza in functie de gradul profesional. In plus, sub fiecare
subdiviziune sunt oferite exemple de cunostinte necesare.

Punctul forte al acestui model este reprezentat de descrierile comportamentale detaliate ale
indicatorilor de activitate, diferentiate in functie de gradul profesional. Implementarea acestui cadru
este sustinuta de experienta indelungata a Irlandei in managementul competentelor.
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Conducere cu perspectiva : Implicare si
specializata : colaborare

Figura 4: Cadrul de capabilitati pentru functionarii publici de conducere, Irlanda

Toate cele trei exemple de mai sus au puncte forte si aspecte discutabile, niciunul dintre ele nu pot fi
transpuse fara adaptare in serviciul public din Republica Moldova. Prin selectarea si adaptarea
punctelor forte ale modelelor prezentate in exemple, este posibil sa se dezvolte un model de
competente care sa raspunda nevoilor serviciului public moldovean.

Recomandari pentru un model de competente relevant pentru
serviciul public din Republica Moldova

Pornind de la propunerile grupurilor de lucru si analiza exemplelor de modele de competente
prezentate anterior, se propun urmatoarele recomandari pentru dezvoltarea unui model adaptat
contextului serviciului public din Republica Moldova:

1. Modelul ar trebui sa integreze competente care sa acopere functionarii publici de conducere
de nivel superior si ulterior, functionari publici de conducere, pentru a asigura alinierea si
continuitatea in dezvoltarea leadership-ului in administratia publica. Functionarii publici de
conducere de nivel superior si eventual, functionarii publici de conducere — reprezinta veriga
principala pentru asigurarea unui management performant la nivelul autoritatilor publice. Avand in
vedere ca serviciul public din Moldova nu este, in prezent, atractiv ca angajator si atrage un numar
relativ mic de candidati in concursurile publice, modelul de competente propus ar trebui sa sprijine
managementul talentelor si dezvoltarea carierei. Integrarea modelelor de competente pentru
functionarii publici de conducere de nivel superior si, dupa caz, functionarii publici de conducere,
va intari continuitatea leadership-ului si va impulsiona performanta organizationala. Numarul optim
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de competente in model ar trebui sa fie sub zece, incluzand 4-5 competente pentru functionarii
publici de conducere si incd 2-3 competente pentru functionarii publici de conducere de nivel
superior. Se presupune ca functionarii publici de conducere de nivel superior vor poseda toate
competentele necesare managerilor de nivel mediu, pe langa cele specifice rolului lor strategic.
Daca se doreste, nivelul de competentd necesar pentru ocuparea postului, aceasta poate fi
specificat. Un exemplu de model integrat de competente este prezentat in Tabelul 2. Competentele
enumerate in tabel au fost generate in cadrul exercitiilor desfasurate in grupurile de lucru si nu pot
fi luate ca si competente incluse in modelul final.

Competente Functionari publici de conducere = Functionari publici de conducere
de nivel superior

Leadership vizionar

Leadersﬁp vizionar

Integrare europeana Integrare europeana

Inovatie “Inovatie

Conducerea echipelor  Conducerea echipelor : Conducerea echipelor

Planificare si organizare  Planificare si organizare Planificare si organizare
Lucrul cuinformatia  Lucrul cu informatia Lucrul cu informatia

Comunicare ' Comunicare Comunicare

Auto-dezvoltare = Auto-dezvoltare profesionala Auto-dezvoltare profesionala

profesionala

Tabelul 2: Exemplu de model integrat de competente pentru
functionarii publici de conducere de nivel superior si functionari publici de conducere

2. Modelul ar trebui sa se concentreze exclusiv pe un tip de competente — competente definite
comportamental si orientate spre viitor. Bazandu-se exclusiv pe competentele
comportamentale, modelul devine mai usor de citit si ajutd la evitarea complexitatii asociate cu
combinarea diferitelor tipuri de competente; de asemenea, simplifica evaluarea competentelor. O
abordare orientatd spre viitor confera modelului o directie clard si asigura ca atentia este
concentratd asupra celor mai critice prioritati. Acest lucru ajutd, de asemenea, la evitarea
supraincarcarii modelului cu tot felul de abilitati si competente mai putin esentiale.

3. Modelul ar trebui sa ramana pe un singur nivel, cuprinzand atat competentele, cat si
indicatorii comportamentali corespunzatori. Evitarea impartirii competentelor in subgrupuri sau
clustere permite un control mai bun asupra domeniului de aplicare si complexitatii modelului. Un
exemplu de competenta orientata spre viitor, cu indicatori de activitate formulati comportamental,
este ilustrat in Figura 5.

Leadership vizionar
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« Fundamenteaza dezvoltarea viziunii in tendintele globale si in progresele din domeniu

« Lucreaza impreund cu altii pentru a proiecta, mentine si promova misiunea, viziunea si
strategia institutia

« Navigheaza dinamica politica si procedurile birocratice pentru a asigura sprijinul strategic
pentru viziune

« Transpune viziunea in practica zilnica prin stabilirea unor obiective ambitioase si concrete

» Mobilizeaza resursele necesare pentru realizarea viziunii

Figura 5: Competenta orientata spre viitor cu indicatori de activitate formulati comportamental

4. Indicatorii de activitate ar putea fi definiti pe patru niveluri de competenta pentru a reflecta
grade diferite de competenta. Nivelurile definite comportamental sunt clare si usor de utilizat, fiind
usor de inteles si aplicat. Atunci cand sunt definite nivelurile, utilizarea unui limbaj motivational este
esentiald, in special pentru sustinerea dezvoltarii si a eforturilor de management al talentelor. Un
exemplu de niveluri de competenta este prezentat in Tabelul 3.

LEADERSHIP VIZIONAR

Leadership vizionar reprezinta abilitatea de a contura si promova o directie viitoare convingatoare pentru
organizatie, aliniind-o la tendintele globale si la progresele specifice domeniului. Liderii vizionari co-
creeaza si sustin misiunea, viziunea si strategia institutiei, navigand cu abilitate in mediile politice si
birocratice pentru a obtine sprijin strategic. Ei transforma viziunea pe termen lung n obiective concrete si
ambitioase si mobilizeaza resursele necesare pentru a transpune acea viziune in activitatile zilnice.
Indicatori de activitate:

1.1. Fundamenteaza dezvoltarea viziunii in tendintele globale si in progresele din domeniu

1.2. Lucreaza impreuna cu altii pentru a proiecta, mentine si promova misiunea, viziunea si strategia
institutiei Tn conformitate cu prioritatile nationale si documentele de politici relevante

1.3. Navigheaza dinamica politica si procedurile birocratice pentru a asigura sprijinul strategic pentru
realizarea viziunii

1.4. Transpune viziunea in practica zilnica prin stabilirea unor obiective ambitioase si concrete
1.5. Mobilizeaza resursele necesare pentru realizarea viziunii

1.1.Fundamenteaza dezvoltarea viziunii in tendintele globale si in progresele din domeniu

Nivel incepator al Nivel de baza al Nivel avansat al Nivel de expert al
competentei competentei competentei competentei

Demonstreaza o Demonstreaza o Monitorizeaza si Anticipeaza tendintele
constientizare limitatd a  anumita intelegere a interpreteaza constant viitoare si schimbarile
tendintelor globale si a tendintelor globale si a tendintele globale si din sector, integrandu-le
evolutiilor din domeniu;  evolutiilor din sector si evolutiile specifice proactiv intr-o viziune
nu le integreaza in le ia in considerare domeniului, utilizandu-le orientata spre viitor,
procesul de formulare a  ocazional atunci cand pentru a fundamenta si  care stimuleaza inovatia
viziunii formuleaza viziunea
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orienta dezvoltarea si strategia pe termen
viziunii lung

Tabelul 3: Exemplu de niveluri de competenta pentru indicatorul de activitate

5. Modelele de competente pentru grupuri profesionale specializate — cum ar fi specialistii in
managementul resurselor umane - pot fi dezvoltate folosind aceleasi principii. Daca este
necesar, acestea pot fi aliniate usor cu cadrul de competente generale. Un exemplu al
competentelor specifice unui specialist in managementul resurselor umane este prezentat in
Tabelul 4.

Specialist resurse umane: competente specifice

1. Recrutarea, selectarea si atragerea talentelor
2. Instruirea, dezvoltarea si managementul carierei
3. Gestionarea si analiza datelor

4. Managementul relatiilor de munca

5. Eficienta interpersonala

6. Rezilienta si deschidere citre schimbare

1. Recrutarea, selectarea si atragerea talentelor

Recrutarea, selectarea si atragerea talentelor include abilitatea de a atrage strategic, identifica si selecta
persoane ale caror competente, valori si potential sunt aliniate cu nevoile actuale si viitoare ale fortei de
munca din institutie. Aceasta implica identificarea pro-activa a candidatilor, desfasurarea unor procese
de selectie echitabile si eficiente, precum si asigurarea unei experiente pozitive pentru candidati, in
sprijinul obiectivelor organizationale si al imaginii angajatorului.

Indicatori de activitate pentru competenta #1. Recrutarea, selectarea si atragerea talentelor

1.1. ldentifica cerintele actuale si viitcare de personal pe baza obiectivelor institutionale si a planificarii
necesarului de personal

1.2. Utilizeaza o varietate de metode de atragere a candidatilor — inclusiv platforme digitale, retele
profesionale si parteneriate — pentru a atrage candidati diversi si calificati

1.3. Aplica metode de selectare profesionala care sustin angajarea bazata pe merit
1.4. Evalueaza obiectiv candidatii pe baza unor criterii predefinite

1.5. Asigura respectarea legislatiei in activitatile de recrutare si promoveaza principiile egalitatii,
diversitatii si incluziunii in procesul de recrutare si selectare profesionala

1.6. Colaboreaza cu sefii de subdiviziuni in toate etapele procesului de angajare

Niveluri de competenta pentru indicatorul de activitate 1.1 Identifica cerintele actuale si viitoare
de personal pe baza obiectivelor organizationale si a planificarii fortei de munca

Nivel incepator al Nivel de baza al Nivel avansat al Nivel de expert al
competentei competentei competentei competentei
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intelege nevoile
generale de personal
ale echipei; urmeaza
instructiunile atunci
cand ajuta la colectarea
datelor privind forta de
munca

Evalueaza lacunele
actuale de personal pe
baza cerintelor
cunoscute ale rolurilor;
identifica nevoile de
recrutare pe termen
scurt

Analizeaza datele si
tendintele fortei de
munca pentru a anticipa
nevoile viitoare de
talente; contribuie la
initiativele de planificare
strategica a fortei de
munca in mai multe

Conduce prognoza pe
termen lung a talentelor
si planificarii
necesarului de
personal, aliniate la
strategia
organizationala;
dezvoltd mecanisme /

functii instrumente pentru

abordarea pro-activa a
lacunelor de
competenta viitoare si
planificarea succesiunii

Tabelul 4: Exemplu de competente ale specialistului in managementul resurselor umane

Recomandari generale pentru implementarea modelului de competente in serviciul public

Implementarea unui model de competente incepe cu procesul de elaborare si dezvoltare, care trebuie
s fie un proces bine gandit, participativ si bazat pe o metodologie adecvata. Un angajament ferm din
partea conducerii de varf este crucial, la fel ca si asigurarea cd modelul este fundamentat pe
obiectivele strategice ale organizatiei. La fel de importantd este crearea unei constientizari largi in
randul partilor interesate despre scopul si valoarea modelului. Abordarea incluziva a grupului-tinta
viitor va spori motivatia acestora de a sprijini implementarea modelului si va incuraja participarea la
initiativele viitoare.

Desi un model de competente poate fi aplicat in numeroase domenii de management al resurselor
umane, utilizarea sa initiala este cel mai eficientd acolo unde sprijina si motiveaza angajatii — cum ar
fi in dezvoltarea profesionald si planificarea carierei. Trebuie evitatd reglementarea excesiv de
detaliata a domeniilor de implementare in legislatie, deoarece aceasta limiteaza flexibilitatea si reduce
abilitatea de a adapta procesele atunci cand este necesar. In faza initiald de implementare, mai
degraba decat impunerea participarii, ar putea fi luat in considerare un proiect pilot, care s& permita
participarea doar celor mai motivati manageri si axarea pe dezvoltarea, pentru inceput, a cadrului de
competente pentru functionarii publici de conducere de nivel superior din autoritatile administratiei
publice centrale de specialitate.

Urmatoarele recomandari sunt propuse pentru a sprijini implementarea cu succes a modelului de
competente in Moldova:

Recrutarea si selectarea profesionala

+ Un design vizual atractiv si modern ar trebui sa fie dezvoltat pentru modelul de competente,
pentru a comunica eficient competentele necesare potentialilor candidati. Adoptarea unui
design vizual modern ar contribui si la consolidarea imaginii serviciului public ca angajator
atractiv si orientat spre viitor;
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Pentru a evalua competentele candidatilor in procesul de selectare profesionala, se
recomanda aplicarea interviurile comportamentale. Autoevaluarea competentelor poate fi
utilizata, dar se recomanda validarea acesteia prin intermediul interviurilor comportamentale
sau alte metode. Pentru anumite componente ale competentei evaluare, pot fi aplicate teste
scrise si/sau teste psihologice pot fi, de asemenea, metode adecvate de evaluare. In functie
de competenta, sarcinile practice, exercitiile de grup sau activitatile de joc de rol pot servi si
ele drept metode eficiente de evaluare.

Evaluarea regulata a competentelor, parte a procesului de evaluare a performantei individuale

Cea mai simpla metoda de evaluare a competentelor este autoevaluarea, unde indivizii
reflectd asupra propriei lor comportamente si ofera exemple relevante pentru a-si ilustra
competentele. O altd optiune este discutarea autoevaluarii cu un angajat al subdiviziunii
resurse umane, care, printr-un interviu, poate ajuta la asigurarea ca autoevaluarea este mai
obiectiva. Totusi, in corelare cu nivelul de dezvoltare a serviciului public, autoevaluarea ar
putea fi insotita si de alte instrumente/metode complementare de evaluare pentru a asigura o
obiectivitate mai mare;

Cea mai obiectiva evaluare a muncii a unui subordonat ar trebui, ideal, sd provind de la
managerul sau direct. Totusi, pot exista cazuri in care managerul se concentreaza exclusiv pe
rezultate si nu este constient de procesul prin care aceste rezultate au fost obtinute.
Managerii au nevoie, cu siguranta, de instruire despre cum sa evalueze eficient competentele
si sa ofere feedback constructiv subordonatilor lor;

Cea mai cuprinzatoare metoda de evaluare a competentelor este procesul de feedback 360
de grade, in care persoana primeste feedback (reactie de raspuns) de la managerul sau direct,
colegi, subordonati si/sau parteneri. Din pacate, aceasta metoda este si cea mai complexa,
consumatoare de timp si costisitoare in ceea ce priveste evaluarea competentelor. in plus,
necesita crearea unui mediu de evaluare adecvat si instruire extinsa pentru evaluatori, dar si
o platforma digitald pentru aplicare.

Formare si dezvoltare profesionala

Rezultatele evaluarilor de competente sunt un input valoros pentru analiza nevoilor de formare,
atat la nivel individual, cat si la nivel de grupuri-tinta;

in functie de prioritatile guvernamentale sau de reformele in curs, anumite competente pot fi
prioritizate, cu eforturi concentrate pentru dezvoltarea lor;

Descrierea comportamentalda a competentelor ofera mai multe oportunitati diverse pentru
proiectarea programelor de formare si selectia activitatilor de dezvoltare decat metodele
traditionale bazate pe prelegeri (axarea pe cunostinte).

Managementul talentelor si planificarea succesiunii

Modelul de competente transmite un mesaj clar atat angajatilor actuali, cat si celor potentiali,
despre comportamentele asteptate in rolul dorit;
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Modelul integrat ilustreaza posibilele traiectorii de cariera si ofera un cadru pentru identificarea
nevoilor de dezvoltare individuala;

Beneficii si constrangeri ale managementului competentelor

In timp ce abordarea bazatd pe competente a demonstrat clar avantaje de-a lungul timpului, aceasta
a fost, de asemenea, supusa unor critici considerabile. In timp ce standardele clare, orientarea citre
viitor si alinierea proceselor de management al resurselor umane sunt adesea mentionate ca puncte
forte ale managementului competentelor, aceasta a fost, de asemenea, criticatd pentru subiectivitate,
rigiditate si consum mare de resurse (Campion et al., 2011; Horton, 2009; Hood&Lodge, 2004).

In aceastd etapa a dezvoltdrii sectorului public, managementul competentelor ar putea oferi
urmatoarele beneficii cheie pentru Moldova:

Alinierea cu obiectivele de reforma si integrarea in UE: modelele de competente pot fi
aliniate cu prioritatile strategice guvernamentale, inclusiv modernizarea administratiei publice
si 0 mai mare aliniere cu standardele europene;

Claritate si transparenta in asteptari: un model de competente ajuta la definirea asteptarilor
in rolurile publice, reducand ambiguitatea si crescand corectitudinea in recrutare si evaluarea
performantei;

imbunététirea practicilor de resurse umane bazate pe merit: atunci cand este aplicat
corect, modelul de competente oferd o baza structurata si obiectiva pentru deciziile privind
recrutarea, promovarile si planificarea carierei, sustinand eforturile de a intari meritocratia in
serviciul public;

Sprijin pentru dezvoltarea profesionala: sistemele bazate pe competente pot ajuta la
identificarea nevoilor de formare si dezvoltare atat la nivel individual, cat si organizational,
permitand o abordare mai strategica a consolidarii capacitatilor;

Facilitarea retentiei si angajamentului talentelor: traiectorile de carierd clare si
oportunitatile de dezvoltare bazate pe competente pot ajuta la atragerea de profesionisti
talentati in serviciul public — o provocare-cheie pentru Republica Moldova.

Provocari si posibile constrangeri in contextul Moldovei

Risc de supra-birocratizare: daca sunt implementate rigid sau reglementate excesiv in
legislatie, modelele de competente pot deveni o povara birocratica;

Constrangeri de resurse: dezvoltarea, implementarea si intretinerea unui model complet de
competente necesita timp, buget si expertiza — resurse care pot fi limitate in unele autoritati
publice din Republica Moldova;

Subiectivitate in practica: in ciuda modelelor structurate, evaluarile pot fi influentate de
prejudecati personale, in special daca managerii nu sunt instruiti corespunzator in furnizarea
de feedback comportamental sau realizarea evaluarilor.
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» Rezistenta culturala: introducerea unui nou sistem bazat pe competente poate intampina
rezistenta din partea angajatilor obisnuiti cu descrierile traditionale ale rolurilor sau cu practici
informale.
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Introducere

Eficienta administratiei publice depinde in mare masura de sistemele de gestionare a resurselor
umane aplicate de autoritatile publice, de profesionalismul functionarilor publici si de angajamentul
acestora de a raspunde nevoilor si intereselor legitime ale cetatenilor. in prezent, sistemul de recrutare
a functionarilor publici de conducere si de executie este implementat in mod descentralizat, existand
diverse provocari care afecteaza meritocratia, eficienta si transparenta procesului de selectare
profesionald. In absenta unui proces de monitorizare a recrutérii si a unor strategii cuprinzatoare
privind forta de munca in serviciul public, Cancelaria de Stat, in calitate de coordonator national al
sistemului de management al functiei publice si al functionarilor publici, precum si autoritatile
administratiei publice nu sunt in masura sa anticipeze si sa abordeze pro-activ aceste provocari de
ordin sistemic.

imbunétatirea recrutérii personalului pe bazad de merit in serviciul public a reprezentat de-a lungul
timpului, un obiectiv-cheie al reformei administratiei publice din Republica Moldova. Scopul urmarit a
fost asigurarea unor proceduri de angajare echitabile, transparente si axate pe selectarea celor mai
calificati candidati, in functie de competentele profesionale si de potentialul acestora de a livra
rezultate si performanta la locul de munca. Recrutarea centralizata a fost considerata un instrument
eficient pentru atingerea acestui obiectiv. Acest model de recrutare centralizatd a fost discutat mai
multi ani la rand si a fost mentionat pentru prima data in Strategia de reforma a administratiei publice
pentru anii 2016-2020. Conceptul a fost reconfirmat in actuala Strategie de reforma a administratiei
publice pentru anii 2023-2030, aprobata de Guvern, precum si in Foaia de parcurs ,Reforma
administratiei publice” si in Planul de crestere al Republicii Moldova pentru anii 2025-2027, ambele
documente reflectand angajamentele Republicii Moldova in directia aderarii la Uniunea Europeana.
In plus, modernizarea sistemului de gestionare a functiei publice prin punerea in aplicare a unui cadru
standardizat si uniform pentru recrutare, promovare si evaluare a performantelor a fost, de asemenea,
inclusa ca prioritate in Programul national de aderare a Republicii Moldova la Uniunea Europeana
pentru perioada 2025-2029. Acest lucru evidentiaza alinierea continua a reformei administratiei
publice la agenda mai larga de integrare in Uniunea Europeand si reflectd angajamentul Guvernului
de a construi un serviciu public profesionist, bazat pe meritocratie si transparenta.

In actualul Plan de actiuni privind implementarea Strategiei de reforma a administratiei publice pentru
perioada 2023-2026, activitatea specifica #1.6 ilustreaza angajamentul Guvernului de a elabora un
,concept de concurs national pentru intrarea in functia publicd” in cadrul administratiei publice
centrale. Elaborarea acestui concept se bazeaza in mod direct pe aceasta activitate si urmareste sa
ofere un cadru structurat care va ghida viitoarele eforturi de punere in aplicare, contribuind la
profesionalizarea functiei publice si asigurand coerenta intre practicile de recrutare si selectare
profesionala.

Conform cadrului normativ in vigoare, ocuparea functiei publice in Republica Moldova este bazata pe
functie, cu posibilitati limitate de dezvoltare in cariera. Recrutarea este deschisa atat candidatilor
interni, cat si celor externi, fara a oferi avantaje formale celor din interior. Totusi, autoritatile publice au
posibilitatea de a decide asupra modalitatii celei mai optime de ocupare a unei functii publice vacante,
fiind aplicata procedura de promovare/transfer, doar pentru candidatii interni din aceeasi autoritate,
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evitand astfel publicarea functiei publice vacante si initierea unui proces clasic de recrutare. Aceasta
este singura exceptie care avantajeaza cresterea in cariera fata de candidatii externi.

Pe baza datelor disponibile, recrutarea prin concursuri ramane metoda predominanta de ocupare a
functiilor publice din administratia publica, reprezentand cea mai mare proportie de numiri la nivel
central: 45,5% in 2022, 49,4% in 2023 si 46,2% in 2024". Acest lucru confirma faptul ca selectarea
bazata pe merit continua sa fie principala cale de acces in administratia publica. Cu toate acestea,
sistemul continua sa se confrunte cu provocari structurale si operationale.

In ciuda unei usoare imbunatatiri a atractivitatii functiilor publice din administratia publicd — indicata
de o crestere a procentului de candidati, de la 1,9% in 2022 la 2,43% in 2024 - interesul general
ramane scazut. Numarul limitat de candidati pe functie publicd vacanta continug sa afecteze calitatea
concursurilor, ceea ce duce adesea la o participare scazutad la concursuri si, in unele cazuri, la
prelungiri repetate ale termenelor de depunere a dosarelor de catre autoritatile publice.

Aceasta situatie poate fi determinata de mai multi factori interconectati. O cauza potentiala este lipsa
de incredere in obiectivitatea si transparenta procedurilor de recrutare, in special in randul
profesionistilor tineri sau al celor din afara serviciului public. In plus, in timpul consultarilor si atelierelor
cu reprezentanti ai resurselor umane si functionari publici de conducere de nivel superior, au fost
exprimate preocupari cu privire la calitatea probei scrise (prima etapa a concursului pentru ocuparea
unei functii publice de conducere si de executie). S-a observat frecvent ca elaborarea lucrarilor pentru
proba scrisa necesita mult timp si ca nu toti membrii comisiei de concurs detin expertiza necesara
pentru a pregati intrebari adecvate si diferentiate in dependenta de nivelul functiei publice vacante
scoase la concurs. Prin urmare, adesea lucrarea/testul nu reflecta potentialul de dezvoltare al unui
candidat si poate duce la descalificarea timpurie a unor candidati capabili.

Aceste constatari evidentiaza limitarile persistente atat in ceea ce priveste atractivitatea, cat si
eficienta actualului sistem de recrutare, subliniind necesitatea unei abordari standardizate si
modernizate care sa poata asigura echitatea, eficienta si alinierea la obiectivele mai largi ale reformei
administratiei publice.

Acest concept a fost elaborat in cadrul proiectului ,Administratie publica atractiva si eficientd in
Republica Moldova” implementat de catre GIZ Moldova, in colaborare cu Directia managementul
functiei publice din cadrul Cancelariei de Stat.

Descrierea situatiei actuale

Modelul actual de ocupare a functiei publice vacante este relativ descentralizat — autoritatile publice
care detin functie publica de conducere sau functie publica de executie vacanta/temporar vacanta,
sunt responsabile de desfasurarea tuturor etapelor procesului de recrutare si selectare profesionala.
Centrul sistemului managementului functiei publice (Cancelaria de Stat) este aproape inexistent in
acest proces, cu exceptia publicarii anuntului de concurs. Ocuparea functiei publice de conducere de
nivel superior la nivel executiv (Guvern) este realizata in mod centralizat.

! Raportul anual privind functia publica si statutul functionarilor publici pentru 2024.
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Directia managementul functiei publice (DMFP) din cadrul Cancelariei de Stat este responsabild de
mentinerea si dezvoltarea portalul guvernamental al functiilor publice pentru ocuparea carora se
organizeaza concurs www.carere.g . Cu toate acestea, autoritatile publice sunt responsabile sa
desfasoare toate etapele procedurilor de recrutare si selectare, fara interventia structurii centrale.

Cadrul juridic care reglementeaza statutul functionarilor publici din Republica Moldova este stabilit
prin Legea nr. 158/2008 privind functia publica si statutul functionarului public. In plus, cerintele
specifice privind ocuparea functiilor publice din autoritatile administratiei publice locale sunt prezentate
in Legea nr. 436/2006 privind administratia publicd locald. In general, arhitectura juridicd pentru
gestionarea resurselor umane in administratia publica este relativ bine structurata si, in general,
aliniata la standardele moderne ale administratiei publice?.

Ocuparea functiilor publice se realizeazd in conformitate cu prevederile Hotararii Guvernului nr.
201/2009, anexa nr. 1 — Regulamentul cu privire la ocuparea functiei publice prin concurs, care
prevede norme clare privind modul in care autoritatile publice trebuie sa desfasoare procesele de
angajare prin concurs.

Pentru functiile publice de conducere si de executie din administratia publica, fiecare autoritate publica
centrald sau locala este responsabila de organizarea procesului de recrutare, care include doua
etape: proba scrisa si interviul. Autoritatea publica trebuie sa constituie propria comisie de concurs si
sa pregateasca intrebarile pentru variantele de lucrari pentru proba scrisa, a caror calitate si relevanta
depind In mare masura de expertiza membrilor comisiei de concurs si de capacitatea subdiviziunii de
resurse umane al autoritatii publice.

Procesul de recrutare al candidatilor pentru ocuparea functiilor publice de conducere de nivel superior
urmeaza proceduri specifice, in functie de nivelul autoritatii publice centrale in sistemul administrativ
national. Pentru functiile publice de conducere de nivel superior din autoritatile administratiei publice
centrale de specialitate (ex. secretar general adjunct al Guvernului, secretar general sau secretar
general adjunct al ministerului, director general adjunct al autoritatii administrative din subordinea
Guvernului sau director adjunct al unei autoritati administrative din subordinea ministerului), procesul
este supravegheat de o comisie permanenta de concurs. Toti memobrii sunt numiti prin decizia Prim-
ministrului, iar reprezentantul autoritatii respective este nominalizat de catre conducatorul autoritatii
publice respective sau de catre autoritatea publica ierarhic superioard (minister).

Procesul de recrutare pentru ocuparea unei functii publice de conducere de nivel superior consta in
doud etape: competitia dosarelor si interviul. Competitia dosarelor reflecta aprecierea viziunii de
dezvoltare institutionala, experienta si reputatia candidatului. Interviul include intrebari de baza care
reflectd motivatia de accedere in functia publica, evaluarea competentei manageriale si a competentei
profesionale, comportamentul in situatii de stres, etica si buna reputatie.

Sprijinul administrativ pentru comisie este asigurat de unul sau mai multi functionari publici din cadrul
Directiei resurse umane a Cancelariei de Stat. Aceste persoane sunt responsabile de organizarea si

? Raport de monitorizare SIGMA ,Administratia publica in Republica Moldova” (2023).
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gestionarea aspectelor procedurale, dar nu participa in calitate de membri cu drept de vot ai comisiei
permanente de concurs.

Pentru ocuparea functiilor publice de conducere de nivel superior din cadrul altor autoritdti publice
centrale (ex. conducator sau conducator adjunct al secretariatului (aparatului) autoritatilor publice
autonome, inclusiv Consiliul Superior al Magistraturii, Curtea Constitutionald, Curtea Supreméa de
Justitie, Consiliul Superior al Procurorilor, Procuratura Generald, Curtea de Conturi, Consiliul
Concurentei, Centrul National Anticoruptie, Oficiul Avocatului Poporului si Consiliul pentru Egalitate),
precum si pentru functiile publice echivalente din cadrul Secretariatului Parlamentului sau al Aparatului
Presedintelui Republicii Moldova, se aplicad modelul descentralizat. in aceste cazuri, fiecare autoritate
publica este responsabild de constituirea propriei comisii de concurs, in conformitate cu dispozitiile
propriilor acte normative interne, respectand in acelasi timp conditile generale prevazute in
Regulamentul aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 201/2009. Aceste autoritdti publice Tisi
organizeaza si isi gestioneaza in mod independent procedurile de recrutare si selectare profesionala,
asigurandu-se ca procesul este adaptat specificului fiecarei autoritati publice si autonomiei lor juridice.

Conform datelor statistice inregistrate la 1 ianuarie 2025, numarul total de unitati de functii publice din
cadrul autoritatilor publice centrale era de 12 343. Rata de ocupare a functiilor publice vacante pentru
2024 a ajuns la 78,38%, marcand o usoara crestere de 1,08 puncte procentuale fatd de 2023° .
Aceasta indica o imbunatatire a capacitatii autoritatilor publice centrale de a ocupa functiilor publice
vacante.

In 2024, au fost raportate in total 2 669 de functii publice vacante, marea majoritate — 2 423 de functii
— fiind functii publice de executie. Aceasta pondere ridicata a functiilor publice de executie vacante
sugereaza o nevoie continua de consolidare a mecanismelor de atragere si retentie in functia publica,
in special pentru functiile publice cu atributii de suport pentru buna functionare a unei autoritati publice.

Numirile pe baza de merit (concurs si promovare) raman metoda predominanta de accedere in functia
publica, reprezentand 63,6% din totalul numirilor. Dintre acestea, 41,5% au fost ocupate prin concurs,
in timp ce 22,1% au fost ocupate din promovare. Aceste cifre confirma faptul ca, desi recrutarea prin
concurs continud sa joace un rol central, promovarea din randul functionarilor publici pe intern
reprezintd, de asemenea, o cale semnificativa de avansare in functia publica, sprijinind mobilitatea
interna si dezvoltarea in carierd profesionala.

Punerea in aplicare a politicilor de personal este realizatd de subdiviziunile de resurse umane din
cadrul autoritatilor publice centrale si a secretarului consiliului/responsabilul de resurse umane din
autoritatile publice locale. Aceste subdiviziuni sunt compuse, de obicei, din doar 1 pana la 3 unitati de
personal si au, in principal, sarcini administrative, cum ar fi gestionarea dosarelor de personal,
furnizarea de sprijin informational si metodologic pentru administrarea functiei publice si gestionare
datelor/informatiilor privind resursele umane din administratia publica.

3 Raport anual privind functia publicd si statutul functionarilor publici pentru 2024.
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In ministere si in alte autoritati ale administratiei publice centrale, raportul dintre personalul de resurse
umane si numarul total de personal este in medie de aproximativ 1 la 454, dar variaza de la 1 la 30
unitati de personal si 1 la 150. Acest nivel fragmentat/neuniform reflectd o capacitate administrativa
limitatd de a gestiona eficient resursele umane, inclusiv procesul de recrutare. Totodata, cadrul
normativ secundar a fost completat cu norme recomandate pentru instituirea unitatilor de personal in
subdiviziunea resurse umane de 1: 75. De asemenea, subliniaza necesitatea consolidarii capacitatilor
institutionale pentru a sprijini 0 abordare mai profesionista, bazata pe merit si coerenta a gestionarii
functiei publice.

Modele de recrutare centralizata aplicate

Recrutarea centralizatd este procedura prin care mai multi candidati sunt evaluati pentru ocuparea a
cel putin 3 functii publice vacante, dar de obicei mai multe, din cadrul aceleiasi autoritati publice, iar
procedura este organizatd de o entitate centrald cu sau fara implicarea autoritatii publice care are
functia publica vacanta.

Practicile actuale din alte tari europene sau organizatii internationale demonstreaza utilizarea unor
proceduri de recrutare centralizatad pentru functionarii publici din diferite autoritati publice. Cu toate
acestea, nu exista proceduri standardizate si sunt utilizate diferite modele de recrutare. Modelele
aplicate reflecta o combinatie de factori diferiti:

 Modelul aflat la baza functiei publice (bazat pe cariera vs. bazat pe functie);
¢ Dimensiunea tariifadministratiei publice;

» Mostenirile istorice si traditia administratiei publice;

» Modelul de clasificare a functiilor publice;

e Utilizarea si complexitatea cadrului de competente;

o Puterea ,gravitationald” a ,centrului sistemului®, etc.

Selectarea unui model este viabild numai daca toate criteriile sunt examinate si evaluate cu atentie,
iar riscurile asociate sunt luate in considerare si atenuate. Cel mai important este sa se evalueze
capacitatile, existente sau care urmeaza sa fie dezvoltate, ale tuturor partilor interesate.

Inainte de a intra in specificul diferitelor modele de recrutare centralizata, mai jos sunt enumerate
avantajelele si dezavantajele sistemelor centralizate de recrutare, comparativ cu recrutarile
descentralizate/pe functii publice concrete.

Avantajele recrutarii centralizate

1. Eficienta in procesul de recrutare

4 Programul National de Aderare a Republicii Moldova la Uniunea Europeana pentru anii 2025-2029.

® Centrul sistemului este entitatea desemnatd responsabild de elaborarea, promovarea si monitorizarea
implementérii politicilor de personal in serviciul public. In unele tari, aceasta entitate este responsabild de
punerea in aplicare a primelor faze determinate ale procedurilor de recrutare.
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Recrutare rationalizata: Recrutarea centralizatd poate standardiza procesul de angajare, facandu-I
mai eficient. Candidatii sunt evaluati o singura data si apoi pot fi luati in considerare pentru mai muite
functii publice.

Reducere a timpului pana la angajare: Prin crearea unui grup de candidati precalificati, institutiile mici
pot ocupa mai rapid functiile publice vacante pe masura ce acestea apar.

2. Flexibilitate

Adaptabilitate la nevoi in schimbare: Un grup de candidati cu competente diverse permite autorittii
publice sa se adapteze |la nevoile si prioritdtile in schimbare fara a fi nevoite sa inceapa de fiecare
datd un nou proces de recrutare.

Plaséari multiple: Candidatii pot fi plasati in diverse roluri in functie de necesitati, ceea ce este deosebit
de util pentru autoritatile publice cu cereri fluctuante.

3. Rentabil

Costuri mai mici de recrutare: Recrutarea centralizatd poate reduce costurile asociate mai multor
campanii de recrutare, interviuri si sarcini administrative.

Economii de scard: Prin recrutarea pentru o functii generice in mod centralizat mai degraba decéat
pentru posturi individuale, autoritdtile publice profitd de economiile de scara in procesele de
promovare, publicitate si selectare.

4. Ansamblu diversificat de talente

Selectie mai largd a candidatilor: Recrutarea centralizata poate atrage o gama mai larga de candidati,
sporind diversitatea si aducand competente si perspective variate.

Potrivire imbunétatitd: Cu un bazin mai mare, exista o sansa mai mare de a gasi candidati care se
potrivesc mai bine pentru anumite roluri.

Dezavantajele recrutarii centralizate

1. Potentiala nepotrivire

Competente specifice rolului: Recrutarea centralizata poate duce la o nepotrivire intre competentele
candidatilor si cerintele specifice ale postului, in special in cazul rolurilor specializate.

General vs. Specific: Candidatii ar putea fi evaluati pe baza unor criterii generale, care ar putea sa nu
se alinieze pe deplin cu nevoile specifice ale anumitor functii publice.

2. Consum intensiv de resurse

Investitie initiala. Stabilirea si mentinerea unei recrutari centralizate poate fi intensiva in resurse,

Gestionare continud: Sunt necesare actualizari si comunicari regulate cu grupul de candidati pentru
a- | mentine activ si relevant.

3. Experienta candidatilor
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Incertitudine pentru candidati: Candidatii ar putea experimenta incertitudine cu privire la rolurile lor
potentiale, ceea ce poate duce la nemultumiri sau dezangajare.

Perceptia lipsei de transparenta: Candidatii ar putea simti ca procesul este lipsit de transparenta sau
de specificitate cu privire la potentialele lor atributii profesionale.

4. Provocari de retentie

Potrivire si satisfactie: In cazul in care candidatii sunt plasati in roluri care nu le utilizeaza pe deplin
competentele sau nu le indeplinesc aspiratiile profesionale, acest lucru poate duce la scaderea
satisfactiei profesionale si la cresterea ratei de fluctuatie a personalului.

Perioada de adaptare: Candidatii ar putea avea nevoie de mai mult timp pentru a se adapta la roluri
specifice, avand un impact asupra productivitatii initiale.

5. Complexitatea in management

Eforturi de coordonare: Gestionarea unei rezerve de candidati si potrivirea acestora cu rolurile
corespunzatoare necesitd o coordonare atenta si o comunicare eficienta intre entitatea desemnata si
autoritatile publice cu referire la functia publica vacanta.

Potential de suprapunere: Ar putea exista o suprapunere a rolurilor sau o confuzie cu privire la
responsabilitati daca nu sunt gestionate corespunzator.

Desi recrutarea centralizata ofera mai multa eficienta si flexibilitate, aceasta prezinta, de asemenea,
provocari in ceea ce priveste corelarea competentelor specifice cu rolurile si gestionarea asteptarilor
candidatilor. Echilibrarea acestor argumente pro si contra este esentiala pentru a implementa in mod
eficient recrutarea centralizata intr-un mod care sa raspunda nevoilor organizationale si sa mentina o
experientd pozitiva a candidatilor.

Inainte de a initia procesul de evaluare si de a selecta un model aplicabil sistemului din Republica
Moldova, este important s& avem o imagine completa a diferitelor modele si optiuni aplicate in alte
administratii publice. Aceste modele variaza de la recrutarea complet centralizata (toate etapele de
recrutare sunt efectuate la nivel central), la centralizarea mai multor sau doar a unei faze a procesului
de angajare.

Trebuie remarcat faptul ca modelul de recrutare centralizata se aplica de obicei numai functionarilor
publici de executie, in unele cazuri numai pentru categoria inferioara a nivelului (posturile de baza
care nu necesitd experienta profesionald). Pe masura ce se avanseaza in ierarhie, sunt organizate
proceduri de recrutare bazate pe categorii de functii publice.

Sistem de recrutare centralizata in totalitate

Acest model presupune punerea in aplicare a tuturor fazelor de recrutare la nivel central, de catre o
anumita autoritate publica desemnatd, de obicei centrul sistemului. Principalul actor al procesului este
autoritatea publicd desemnata, in timp ce autoritatile publice care dispun de functii publice vacante
au un rol marginal, limitat doar la planificarea necesitatilor si a functiilor vacante, furnizarea cerintelor
specifice necesare si participarea la comisiile de evaluare, atunci cand sunt invitate.
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Punerea in aplicare a acestui model se bazeaza pe anumite preconditii:

De obicei, este implementat in sistemele bazate pe cariera, in care centrul sistemului are puteri
extinse;

Capacitati dezvoltate si personal profesionist la nivelul autoritatii publice desemnate pentru
recrutare;

Modelul de clasificare a functiilor publice ofera posibilitati de standardizare a descrierilor
acestora si de grupare a functiilor publice in ,grupuri de recrutare” (de exemplu, specialisti
resurse umane, specialisti achizitii publice, auditori interni, juristi, comunicatori, consultanti cu
atributii in domeniul coordonarii politicilor publice si integrare europeana etc.);

Gestionarea procesului este partial/total automatizata.

Principalele caracteristici ale acestui model sunt urmatoarele:

Toate etapele principale ale procesului de recrutare (publicarea anuntului, admiterea la
concurs, admiterea la proba scrisa si interviu) sunt puse in aplicare de autoritatea desemnata;

Numirea castigatorului se face automat, pe baza punctajului obtinut de candidati, conform
sistemului ,primul clasat — primul servit”,

Autoritatile publice nu se pot opune listei castigatorilor sau candidatului desemnat pentru
functia publica vacanta respectiva,

Entitatea desemnata pastreaza listele cu candidatii care au obtinut punctaje de calificare si le
utilizeaza pentru o perioada determinata (1-2 ani) pentru a numi in noile functii publice vacante
candidati direct de pe listele de asteptare, scurtand astfel timpul de recrutare;

Procedurile de recrutare sunt organizate pe baze constituite din grupuri de posturi generice. O
baza este un grup de posturi de natura similara si cu o descriere a postului similara, pentru a
permite organizarea unei singure proceduri pentru mai multe autoritati publice. Descrierile
functiilor publice au cerinte similare in ceea ce priveste studiile, experienta in munca,
cunostintele, abilitatile, atitudinile/comportamentele profesionale etc.;

Recrutarea pentru o rezerva de candidati este organizata de 1-2 ori pe an;

Recrutarea se bazeaza pe un plan specific de recrutare, elaborat de toate autoritatile publice
participante la proces;

Testul scris se bazeaza, de obicei, pe cunostinte, avand in vedere utilizarea de intrebari cu
variante multiple de alegere. Interviul este utilizat pentru evaluarea competentelor,;

Publicarea functiilor publice vacante se face pe un portal de recrutare centralizat pentru toate
autoritatile publice, oferind posibilitatea de a candida la autoritatea publica desemnata;

Entitatea desemnata pregateste diferite seturi de baze de date cu intrebari cu variante multiple
de raspuns, corespunzitoare mai multor domenii de testare, pe baza celor mai frecvente
grupuri de posturi generice. Intrebarile sunt pregatite intern sau achizitionate de la furnizori
profesionisti. in cazul pregétirii interne, entitatea desemnata ar trebui s& creeze o unitate
specifica cu profesionisti care sa pregateasca din timp intrebarile;
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Din cauza numarului mare de participanti, gestionarea diferitelor faze ale recrutarii si
comunicarea cu candidatii se realizeaza printr-un sistem informatizat. Aceasta inseamna ca
cererile trebuie depuse in format electronic, iar comunicarea electronica are valabilitatea celei
pe suport de hartie;

Computerul selecteaza aleatoriu un numar predefinit de intrebari din baza de date si se produc
teste anonime. Corectarea testelor se face automat (prin citirea optica a testelor sau imediat
daca testul este rulat pe calculator);

Comisiile de concurs sunt create pentru fiecare rezerva de candidati, pe baza cerintelor
specifice din fisele de post. Comisiile de concurs sunt create de entitatea desemnata.
Autoritatile publice cu functii publice vacante pot fi invitate sa trimitd membri, dar nu toate
autoritatile publice sunt reprezentate,;

Comisia de concurs este responsabila in principal de partea de interviu. Entitatea desemnata
poate crea capacitati pentru desfasurarea profesionalda a unui interviu, pentru a testa
competentele generale ale candidatilor,;

Pentru anumite functii publice, specifice uneia sau mai multor autoritati publice, care nu pot fi
sistematizate in grupuri, se organizeaza teste de recrutare bazate pe functia publica. Acestea
pot fi organizate de entitatea desemnata sau de catre autoritatile publice respective.

Limitari / riscuri ale sistemului de recrutare centralizat in totalitate:

Este implementat doar pentru functiile publice de executie, inclusiv pentru cei ce acced in
functia publica pentru prima data (functionar public debutant). Exista tendinta de a generaliza
cerintele specifice prevazute in fisa postului pentru functia publica respectiva si de a limita
cerintele care ar face ca o functie publica sa fie prea specificad pentru a fi incadrata intr-un
grup. Recrutarea centralizatd poate duce la o nepotrivire intre competentele candidatilor si
cerintele specifice prevazute in fisa postului, in special in cazul rolurilor specializate. Acest
lucru este mai evident in autoritatile publice cu un numar limitat de personal angajat in diferite
subdiviziuni, care trebuie sa se ocupe de mai multe sarcini de natura diferita;

Candidatii ar putea fi evaluati pe baza unor criterii generale, care ar putea sa nu se alinieze pe
deplin la nevoile specifice ale anumitor functii publice. Pentru a compensa, ar trebui instituite
programe specifice de integrare profesionala;

Ar putea exista nemultumiri in randul autoritatilor publice care s-ar putea simti excluse de la

selectarea propriului personal. Acest lucru ar putea duce la o ,rezistenta” la cooperarea cu
autoritatea publica desemnats;

Este necesar s3 existe o autoritate publica profesionista (centrul sistemului) care sa fie
capabila sa elaboreze si s puna in aplicare proceduri de recrutare profesionala, dincolo de
orice indoiald de interferentd si credibile pentru toate autoritatile publice si candidatii.
Autoritatile publice trebuie, de asemenea, sa aiba propriile lor subdiviziuni de resurse umane,
cu capacitati, resurse si instrumente, deoarece acestea se vor ocupa de practicile de recrutare
pentru alte categorii de functionari publici care vor fi recrutati de ele;
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» Bazele de date cu intrebari ar trebui actualizate frecvent pentru a permite concurenta intre
candidati. Acest lucru ar putea genera costuri continue pentru administrator, fie prin intermediul
personalului intern, fie prin achizitionarea testelor de la furnizori profesionisti;

¢ Testul scris se limiteaza la evaluarea cunostintelor si aptitudinilor cognitive si mai putin —
abilitati profesionale si aspecte practice. Interviul are un rol important in verificarea
competentelor generale. Prin urmare, comisiile de concurs ar trebui sa fie formate in mod
constant si ar trebui creat un grup stabil de evaluatori;

* |Investitia initiala este consistenta, iar perioada de tranzitie ar trebui sa fie relativ lunga pentru
a permite atat capacitatilor umane, cat si celor tehnice sa fie instituite inainte de inceperea
punerii in aplicare a sistemului;

e Autoritatile publice ar trebui sa isi imbunatateasca abilitdtile de planificare si ar trebui s&
comunice in mod eficient si in timp util functiile publice vacante si necesitatile cu autoritatea
publicd desemnata. Intarzierile de la una sau mai multe autoritati publice pot crea intarzieri
pentru toate acestea.

Sistem de recrutare semicentralizata

In acest model, doar o parte a procedurii de recrutare este puséa in aplicare la nivel central de catre
autoritatea desemnata, in timp ce restul este pus in aplicare de fiecare autoritate publica care are
functii publice vacante. Prin partajarea responsabilitatilor, autoritatile incearcad sa abordeze unele
dintre deficientele sistemului de recrutare centralizat in totalitate. Exista diferite niveluri de
centralizare, modelele variind de la centralizarea doar a anuntului de concurs, pana la centralizarea
probei scrise. De obicei, partea de interviu este pusa in aplicare de autoritatea publica care a scos
functia publicad vacantd/temporar vacantd la concurs. In cadrul acestor responsabilitati partajate,
existd multe variante implementate, bazate pe conditiile specifice din diferite tari sau organizatii.

Republica Moldova implementeaza deja un sistem de centralizare a anunturilor de concurs, iar
candidatii au posibilitatea de a aplica online pe portalul http://cariere.gov.md. Urmatorul pas ar putea
fi centralizarea probei scrise, in timp ce interviurile si evaluarea competentelor sunt ldsate la
latitudinea autoritatilor publice.

Caracteristicile unei probe scrise centralizate variaza daca:

A. Proba scrisa este organizata pe grupe generice de functii publice (in functie de domeniul de
activitate / fisa postului);

B. Proba scrisa este organizata pentru toate functiile publice de executie, fara diferentiere pe
domeniu de activitate si/sau autoritate publica.

. - Ce este evaluat
Proba scrisa Interviu (proba orala)
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: - Cunostinte (generale si
A. Test organizat in specifice profesiei) .
grupe de functii publice o - Competente (generale si
generice - Aptitudini cognitive specifice) asociate postului
- Rationament
— Cunostinte generale pe — Cunostinte specifice bazate pe
B. Test general pentru care ar trebui sa le aiba fisa postului
ii i fiecare functionar public
funct'"_e publice de " el - Competente (generale sau
executie —  Aptitudini cognitive specifice) asociate postului

Figura 1: Tipurile de teste scrise

In ambele optiuni, publicarea functiei publice vacante sau temporar vacante se face pe un portal
centralizat sau in mod centralizat, DMFP fiind responsabild de publicarea anunturilor si de
monitorizarea punerii in aplicare a standardelor. Tarile mari, cu institutii mari, aplicd de obicei un
sistem in care doar publicarea functiei publice vacante este centralizata, in timp ce procedura de
recrutare este gestionata de autoritatea publica. Datoritd numarului mare de persoane din autoritatea
publica, cea din urma este cea care grupeaza mai multe functii publice intr-o singura procedurd, pe
baza naturii posturilor.

Graficul de mai jos face o comparatie a celor doua variante explicate mai sus:

Avantaje _ Dezavantaje |
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A. Test Test scris axat pe cunostinte Necesitatea de a reorganiza
organizat in generale si specifice toate descrierile posturilor la
grupe de Posibilitatea de a elabora nwtf-' Qel:n;aergﬁ: prt‘er:_trﬁ ase
functii publice intrebari specifice si studii de ey & it i
: = generale ale bazinelor
generice caz specifice
T % Necesitatea de a spori
Mai putine sarcini pentru capacitatile de planificare ale
autorltat_l'publlce in a doua parte autorittilor publice pentru
a testului posturile vacante preconizate;
Mai usor de deg\fql_tat Autoritatile publice s-ar putea
capacitatile entitatii desemnate simti neglijate in acest proces
pentru pregatirea interna a '
testelor Dificultati de consolidare a
; g ien capacitatilor comisiilor de
Proceduri de achizitii mai usoare concurs pentru verificarea
pentru testele specializate competentelor specifice
Sanse mai mari pentru un Nu este usor de adaptat in
proces profesionist si de autoritatile publice cu fise de
necontestat (testul scris are 60- post "diversificate/atipice”
70% din ponderea in punctajul
final) Necesitatea de a desfasura in
; ’ paralel teste bazate pe functii
Mai ”.“!"..C"”""' din pa_rtea publice pentru cazuri specifice
autoritatii desemnate si
adaptarea mai usoara la cererile Procedurile stricte de gestionare
in schimbare a listelor de asteptare ar putea
: ; parea limitative pentru
Termene mai scurte de aplicare autoritatile publice
la o functie publica vacanta, '
gratie listelor de asteptare
B. Test Mai usor de gestionat si de Test scris foarte general
general pentru organizat (solutie unica) Necesitatea consolidarii
func!"le Asigura un numar mai mare de capacitatilor in toate autoritatile
publice de participanti si creste concurenta publice de a organiza un interviu
executie pentru a verifica cunostintele si

Nu este necesara reorganizarea
tuturor fiselor posturilor.

Satisface cerintele de recrutare
pentru posturi specifice

Autoritatile publice pastreaza
controlul asupra rezultatului final
al procesului si sunt
responsabile de rezultat

Proceduri de achizitii mai usoare
pentru testele specializate

Sanse mai mari pentru un
proces profesionist si de
necontestat decat in cazul
testelor bazate pe posturi, dar
mai putine decat in cazul
modelului bazat pe "bazine de

competentele specifice

Ponderea interviului in punctajul
final este de cca 50%; risca sa
fie o simpla formalitate daca nu
exista capacitati In acest sens

Necesitatea de a creste
capacitatile de planificare in
autoritatile publice pentru
posturile vacante preconizate

Ar putea fi perceputa ca o
birocratie inutila, deoarece
autoritatile publice vor continua
sa gestioneze partea principala
a procesului

Implicd doua faze de publicare si
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candidati" doua proceduri separate,

o ) independente una de cealalta
- Un proces de tranzitie mai usor

de la modelul de testare bazat
pe posturi si posibilitatea de a
crea capacitati mai rapid

-~ Termen mai scurt pentru
ocuparea unei functii publice
vacante, datorita listelor de
asteptare

Figura 2: Avanatajele si dezavantajele tipurilor de teste

Conditie sine qua non — entitatea publica responsabila (DMFP) trebuie sa aiba capacitati suficiente
pentru a gestiona in mod corespunzator procedura de recrutare. Personalul ar trebui sa fie suficient
pentru a acoperi toate procedurile si pe deplin competent pentru a se ocupa de toate autoritatile
publice si cerintele procedurale. Ar trebui sa existe un software de gestionare pentru a sprijini punerea
in aplicare a procedurilor aferente.

Sisteme de recrutare relevante pentru Moldova

Modelele descrise in capitolul anterior au fost prezentate si discutate in cadrul a doua ateliere de lucru
cu functionarii publici de conducere de nivel superior si reprezentantii subdiviziunilor de resurse
umane din autoritatile administratiei publice centrale. Partile au convenit asupra necesitatii de
dezvoltare a unui sistem de recrutare partial centralizat, in care proba scrisa va fi organizata intr-o
forma generala de catre centrul sistemului (DMFP), pentru toate functiile publice de executie vacante
in acelasi timp.

Selectarea acestui model s-a facut dupa o analiza a situatiei actuale si a obiectivelor pentru viitor.
Este necesar sa se planifice cu atentie etapele de tranzitie si toate modificarile juridice necesare in
avans, precum si masurile de consolidare a capacitatilor, de recrutare de personal nou si de dezvoltare
profesionala a acestuia. Este mai bine sa se acorde un timp indelungat pentru pregatire, decat sa se
intre in proces nepregatiti si sa se amane continuu punerea in aplicare sau sa se deruleze proceduri
fara a fi pregatiti in totalitate.

Modelul de recrutare centralizatd care urmeaza sa fie implementat va avea caracteristicile unei
proceduri comune intre entitatea desemnata (DMFP) si autoritati publice si va presupune doua faze
distincte, independente una de cealaltd. Acest model de recrutare va fi pus in aplicare numai pentru
functiile publice de executie, fara distinctie de subcategorie. Pentru ocuparea functiilor publice de
conducere, modelul actual in vigoare va fi pus in aplicare, fara modificari.

Elementele centralizate ale procedurii vor fi:

e publicarea functiilor publice vacante/temporar vacante,
o desfasurarea probei scrise/testare generala pe o platforma automatizata.
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Interviul® va fi organizat de catre autoritatea publica care a scos la concurs functia publica de executie
vacanta/temporar vacanta.

Figura de mai jos prezinta etapele procedurii de concurs desfasurat in mod centralizat:

Publicarea : :

anuntului Proba scrisa Interviul
* DMFP publica *Faza I recrutare: *Faza II selectare:
anuntul privind Eliberarea Autoritdtile publice
organizarea primei certificatului de organizeaza
etape a concursului promovare a primei interviuri bazate pe
~€—-proba etape a concursului evaluarea
scrisd/testare ~&-proba competentelor
generalad”, fara a scrisd/testare specifice / tehnice
face referire la generald” pentru necesare pentru
functiile publice candidatii care au functiile publice de
vacante acumulat punctajul executie vacante
«Faza II: DMFP minim necesar scoase la concurs,
publicd functiile eCertificatul in cadrul cdrora
publice vacante reprezintd conditia candidatii trebuie
conform generald de bazi sda prezinte
necesitatilor pentru a participa certificatul de
artorttatTior Fa—fara—a—ti—a BEORGY AL e A Eimed
publice vacante (selectare) etape a concursului

~e—proba
scrisd/testare

generald”, cu
exceptia celor care
experientd in
functia publica

Figura 3: Etapele procedurii de recrutare

Va fi creatd o singura procedura de concurs de accedere in functia publica si/sau de ocupare a unei
functii publice vacante/temporar vacante, impartita in doua etape:

Prima etapa: Elaborarea testului general pentru desfasurarea ,e-probei scrise/testare
generala” pentru toti candidatii interesati sa acceada intr-o functie publica de executie din
cadrul autoritatilor administratiei publice centrale de specialitate. Initial, modelul va fi pilotat doar
pentru functiile publice de executie vacante/temporar vacante din cadrul Cancelariei de Stat si

8 Exista posibilitatea de a transforma aceasta etapa intr-un test scris specializat si un interviu pentru toate
functiile publice sau pentru unele functii publice specifice, daca autoritatile publice vor considera ca un test scris
specializat poate evalua mai bine capacitatile candidatilor pentru ocuparea unor functii publice din anumite
domenii specifice. In acest caz, testul scris specializat elaborat de citre autoritatile publice va evalua
competentele specifice/tehnice necesare pentru exercitarea functiei publice vacante (cunostinte si abilitati
profesionale). Aceste competente specifice/tehnice, ar putea fi descrise ulterior, pe baza analizei postului si a
profilului de competente pentru functia publica vacanta cu toate nivelurile profesionale. Cu toate acestea,
aplicarea testului scris specializat poate fi facuta intr-o a doua etapa, pe baza unei analize suplimentare sau
dupé pilotarea sistemului de recrutare centralizatd in baza unui test scris general si evaluarea rezultatelor
obtinute.
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ministere, dar in viitor se propune de a fi extins gradual la nivelul tuturor autoritatilor publice, care cad
sub incidenta Legii nr.158/2008 cu privire la functia publica si statutul functionarului public. Prima
etapa a concursului ,e-proba scrisad/testare generald” va fi organizatd de DMFP si va fi o cerinta
generald pentru a participa la a doua etap& a concursului. In cursul acestei etape vor fi evaluate:

» Cunostintele generale privind functionarea administratiei publice: evaluarea intelegerii
de ansamblu a modului de organizare si functionare a autoritatilor publice, a mecanismelor de
control si echilibru intre puteri, a proceselor decizionale, a etapelor de elaborare si
implementare a politicilor publice, precum si a procedurilor bugetare, etc. (reprezentand
aproximativ 20% din nota totala);

o Cadrul normativ de baza al administratiei publice: testarea cunostintelor privind Constitutia
Republicii Moldova, legislatia referitoare la organizarea si functionarea administratiei publice
centrale si locale, cadrul normativ privind functia publica si statutul functionarului public,
legislatia in domeniul transparentei si accesului la informatie, precum si reglementarile privind
drepturile omului si protectia datelor cu caracter personal, etc. (reprezentand aproximativ 20%
din nota totala);

e Principiile generale de functionare a administratiei publice: verificarea intelegerii
principiilor fundamentale care guverneaza activitatea autoritatilor publice, precum legalitatea,
impartialitatea, transparenta, responsabilitatea, integritatea, eficienta si orientarea catre
cetatean (reprezentand aproximativ 10% din nota totald);

o Testul de aptitudini cognitive: evaluarea aptitudinilor candidatului de a analiza informatii, a
lua decizii logice si a rezolva probleme intr-un mod structurat. Aceastd proba include:
rationament numeric — interpretarea si analiza corectd a datelor numerice, intelegerea
rapoartelor, procentelor si graficelor, precum si utilizarea calculelor de baza in contexte
administrative sau de luare a deciziilor; rationament verbal — capacitatea de a intelege, analiza
si interpreta corect texte scrise, de a identifica informatiile relevante si de a formula concluzii
logice, abilitati esentiale pentru redactarea documentelor si pentru comunicarea eficienta;
teste de evaluare situationala — analiza unor scenarii tipice din activitatea administratiei publice
si identificarea celor mai adecvate actiuni, prin demonstrarea gandirii critice, a spiritului de
echitate si a orientarii spre solutii; alte aptitudini cognitive generale — precum gandirea critica,
analiza comparativa, capacitatea de prioritizare, gestionarea informatiilor complexe si atentia
la detalii (reprezentand aproximativ 50% din nota generala).

Se recomanda ca partea din test referitoare la cunostintele generale, cadrul normativ de baza si
principiile generale de functionare a administratiei publice sa aiba o pondere de 50-60% din punctaj,
in timp ce partea referitoare la aptitudinile cognitive — pentru restul de 40-50%.

Acest test general va avea loc, de reguld, trimestrial, pe baza unui calendar publicat in prealabil, iar
persoanele care se califica peste pragul minim primesc un certificat valabil timp de 3 ani, care serveste
drept cerinta obligatorie pentru a participa la cea de a doua etapa a concursului (interviul organizat de
autoritatea publica). Se propune ca toti candidatii pentru ocuparea unei functii publice de executie
vacanta din cadrul tuturor autoritatilor publice ale administratiei publice vor participa la acest test
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general, inclusiv cele din autoritatile administratiei publice locale. Un criteriu general de admitere va fi
stabilit in cadrul normativ primar. Aceasta faza a procedurii de recrutare nu va viza functii publice cu
statut special din cadrul autoritatilor publice centrale. In cazul in care testul general va fi implementat
ca model computerizat (recomandat), acesta poate fi organizat mai des decat trimestrial, cel putin in
timpul fazei de pilotare. Ulterior, frecventa poate fi ajustata, in functie de necesitati.

A doua etapa a procedurii de recrutare va fi organizata ca o procedura "interviul organizat de
autoritatea publica"” si va fi oarecum independenta de prima etapa. Aceasta etapa a concursului
va fi organizata de autoritatea publica care a scos la concurs functiile publice de executie vacante,
sub supravegherea DMFP. Aceasta faza va implica desfasurarea interviului de angajare in format
oral/verbal.

Anuntul pentru ocuparea functiei publice de executie vacantad/temporar vacanta va fi publicat pe
portalul hitps://cariere gov.md, iar candidatii interesati vor aplica din nou, de data aceasta pentru
functia publicd vacantd concretd. Acestia vor trebui sd depund dosarul de concurs, inclusiv
prezentarea certificatului de promovare a primei etape a concursului ,e-proba scrisd/testarea
generald”. Certificatul de promovare a probei scrise eliberat de DMFP va fi o conditie generala pentru
participarea la a doua etapa a concursului — interviul. Daca candidatul a ocupat efectiv o functie
publica de cel putin 18 luni in ultimii 5 ani de activitate si detine calificativul de evaluare de cel putin
,bine” la ultimele 2 evaluari ale performantelor (din 01.01.2023, desfasurata semestrial) sau la ultima
evaluare a performantelor (pana in 31.12.2022, desfasurata anual), se va considera automat ca
indeplineste criteriul aferent eliberarii certificatului de promovare a probei scrise si va participa direct

la etapa de interviu a concursului.

Desi in aceasta faza-pilot, autoritatile publice ar putea pastra comisia de concurs asa cum este
constituitd, in viitor ar putea incerca posibilitatea de a avea printre membri cu drept de vot,
reprezentanti din mediul academic sau experti externi din domeniu. Acest lucru ar spori obiectivitatea
comisiilor de concurs. DMFP ar trebui sa aiba un rol de supraveghere si ar putea organiza vizite de
monitorizare in timpul procedurii de desfasurare a interviului.

In cursul acestei etape, candidatii vor fi evaluati cu privire la:

e cunostintele si abilitatile specifice postului, pe baza fisei postului si

« competentele tehnice specifice (generale sau specifice), incluse in fisele de post actuale
sau cand acestea vor fi dezvoltate ca cadre de competente pentru functiile publice vacante din
viitor.

Punctajul de la interviu ar trebui impartit la 60% pentru cunostintele specifice si 40% pentru abilitati
si/sau ulterior — competente profesionale.

Totodata, asa cum s-a mentionat mai devreme, in cazul ocuparii unor functii publice de executie din
anumite domenii specifice de activitate, ale carui titular trebuie s& demonstreze cunostinte si abilitati
specifice/tehnice (spre exemplu: investigator, specialist in securitate cibernetica etc.), autoritatea
publicd poate avea posibilitatea de a decide asupra aplicarii unui test scris specializat de evaluare a
celor mai importante cunostinte si abilitati specifice/tehnice inainte de proba interviului. In cazul

Pagina 17/ 21



v A

Concept privind introducerea sistemului de recrutare centralizata in administratia
publica centrala, 2025

adoptarii acestui model, se propune formularea unei liste de functii publice concrete si de autoritati
publice unde sunt instituite aceste functii publice, in vederea evitarii dublarii testarii candidatilor pe
subiecte similare si/sau reducerii din importanta testului general.

DMFP va gestiona portalul guvernamental al functiilor publice pentru ocuparea cérora se organizeaza
concurs si sistemul general de inregistrare a candidatilor. Acesta va publica lista candidatilor calificati
pentru e-proba scrisd/testul general si va publica, pe baza informatiilor din partea autoritatii publice,
lista candidatilor calificati pentru interviu.

Comunicarea cu candidatii se va face exclusiv prin intermediul portalului, care se va dovedi a fi
singurul mijloc de comunicare prin care vor fi publicate functile publice vacante din administratia
publica. Aceasta abordare va creste numarul de candidati care aplica si va spori sansele candidatilor
interesati de a fi informati la timp.

De asemenea, DMFP va juca un rol de supraveghere a autoritatilor publice pentru a doua parte a
testului si va asigura mentinerea calitatii intrebarilor si a standardelor in general.

Modelul propus prezintd unele avantaje si riscuri care ar trebui atenuate in prealabil:

Avantajele modelului propus:

Aplicarea uniforma, cel putin pentru nivelul de baza, a principiilor meritului, profesionalismului
si egalitatii de sanse pentru personalul angajat in serviciul public;

e Sanse sporite ca proba scrisa sa fie realizata in mod profesionist si bazat pe tehnici moderne;

e Recrutarea individuala (la interviu) asigura evaluarea candidatilor tinand cont de specificul
postului, deci o0 mai buna calitate a rezultatului final;

o Timpul de recrutare va fi scurtat, deoarece certificatul de promovare a probei scrise (testului
general) va fi valabil timp de mai multi ani;

¢ Calitatea sporita a candidatilor din autoritatile publice cu un efectiv-limitd mai mic.

Riscurile asociate modelului propus:

e Autoritatile publice ar putea avea posibilitatea de a interveni in proces si de a favoriza
candidatii preferati in timpul celei de-a doua etape;

e Aceasta poate fi perceputa ca o birocratie suplimentara in procedura de recrutare, cu riscul de
a limita si mai mult numarul de candidati;

* Perioada de tranzitie de la sistemul actual la noul sistem ar putea fi lunga, iar candidatii si-ar
putea pierde interesul de a fi angajati in functiile publice.

Guvernul trebuie sa elaboreze o strategie de atenuare a riscurilor, in cazul in care propunerea este
aprobata. De asemenea, ar trebui elaboratd o strategie de comunicare pentru a informa toate
autoritatile publice cu privire la avantajele acestei noi abordari si pentru a asigura participarea
acestora. Un alt aspect va fi strategia de comunicare in toate universitétile si in alte media pentru a
atrage cat mai multi proaspeti absolventi.
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La nivel institutional, ar trebui sa fie clar ca a doua etapa a concursului nu va fi o simpla procedura de
legalizare a candidatului declarat invingator de catre autoritatile publice, ci mai degrab ar trebui
instituite standarde specifice si asigurata pastrarea calitatii. In acest sens, structura interviului va fi
regandita pentru a permite evaluarea cunostintelor si abilitatilor specifice asociate postului, precum si
motivatia si calitatile profesionale ale candidatului. Daca in viitor va fi instituit un cadru de competente
pentru functionarii publici de executie, DMFP ar trebui sa elaboreze activitati specifice de consolidare
a capacitatilor pentru membrii comisiilor de evaluare in vederea evaluarii competentelor. Exemple
specifice pot fi elaborate si impartasite cu autoritatile publice.

Aceasta interventie va necesita o perioada de tranzitie de cel putin un an in care ambele proceduri
(cea actuala si cea propusa) se vor desfasura in paralel, pentru a organiza primele teste de evaluare
generala si pentru a crea listele necesare de candidati eligibili pentru a doua etapa. Aceasta perioada
de tranzitie va fi utilizata pentru a spori capacitatile DMFP si ale subdiviziunilor de resurse umane din
cadrul autoritatilor publice de a gestiona in mod activ procedurile de recrutare, in special organizarea
si desfasurarea interviurilor.

Proceduri si asistenta tehnica

Punerea in aplicare a probei scrise (testul general) va necesita revizuirea portalului guvernamental
www.cariere.gov.md pentru a se adapta noilor proceduri. Portalul ar trebui sa fie actualizat si sa i se
adauge noi functionalitati. Acesta ar trebui sa se bazeze pe principiul sursei unice pentru toate functiile
publice vacante din administratia publica si ar trebui sa prevada, de asemenea, posibilitatea de a
adauga un modul care sa fie utilizat de administratie pentru gestionarea dosarelor/documentelor
persoanelor interesate/candidati si comunicarea cu candidatii inscrisi. Intrucat se preconizeaza ca
numarul candidatilor va fi mai mare, va fi necesar un suport software pentru ca DMFP s& poata
gestiona toate dosarele depuse de persoanele interesate.

Proba scrisa (testul general) ar trebui sa se bazeze pe intrebari cu variante multiple de raspuns pentru
a facilita corectarea testelor si pentru a spori obiectivitatea rezultatelor. Utilizarea testelor cu variante
multiple de raspuns necesita pregatirea cu suficient timp inainte a intrebarilor, pe baza subiectelor.
Domeniile care urmeaza sa fie testate vor fi publicate in notificare, iar listele de materiale pentru
pregatire pot fi incluse in anunturile de angajare.

DMFP trebuie sa organizeze procesul de pregatire a testelor in avans. Existd mai multe optiuni care
pot fi aplicate:

* Crearea bazelor de teste prin efort intern, folosind personalul intern, sau angajarea expertilor
independenti pentru fiecare domeniu supus evaluarii in cadrul testului general;
e Cumpararea bateriilor de teste de la furnizori profesionisti (evaluarea aptitudinilor cognitive).

Este important sa se actualizeze periodic baza de date a testelor pentru a se asigura ca testele reflecta
nevoile administratiei si, de asemenea, pentru a pastra confidentialitatea rezultatelor.
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Testul scris poate fi realizat pe hartie sau pe calculator. in cazul in care se face pe hartie, va fi necesar
sa se organizeze testul in avans si sa se asigure rezervarea locatiei corespunzatoare pentru a incapea
toti candidatii in acelasi timp. Corectarea testelor se face cu ajutorul masinilor de citit, iar rezultatele
sunt puse la dispozitia candidatilor destul de rapid. O altad optiune, recomandata este organizarea
testului pe calculator. In acest caz, grupul de participanti poate fi mai mic, iar testele pot fi organizate
in mai multe runde, chiar in date diferite, deoarece computerul selecteaza aleatoriu intrebarile, iar
rezultatele sunt puse la dispozitia candidatilor imediat dupa finalizarea testului.

Modalitatea computerizatad este mai costisitoare, din cauza investitiei initiale. Dar ofera o mai mare
flexibilitate si este mai potrivita pentru perioada de tranzitie, deoarece grupuri mai mici de participanti
pot sustine testele de indata ce acestea devin disponibile. In timp, investitia initiald este absorbita, iar
costurile de functionare sunt similare cu cele ale testelor pe suport de hartie.

Procedura ar trebui sa fie implementata in faza pilot doar ministerelor si Cancelariei de Stat. Pe
masurd ce se creeaza capacitati si se simplifica procedurile, domeniul de aplicare poate fi extins la
alte grupuri de autoritati publice, si anume autoritatile din administratia publica centrala de specialitate
si, ulterior, autoritatile publice autonome si autoritatile administratiei publice locale.

Parti interesate si capacitati necesare

Una dintre conditiile de baza pentru ca modelul de recrutare centralizata sa functioneze este o entitate
publica bine consolidata. in prezent, centrul sistemului este Directia managementul functiei publice
din cadrul Cancelariei de Stat.

Punerea in aplicare a recrutarii centralizate pentru functionarii publici de executie in administratia
publicd centrald, chiar si ca o faza pilot, necesitd schimbari semnificative in capacitatile DMFP.
Directia ar trebui sa fie capabilad sa orienteze reforma functiei publice, sa supravegheze punerea in
aplicare si, in paralel, sa gestioneze procedurile de recrutare centralizata. Capacitatile nu difera foarte
mult de la faza pilot la faza de implementare |la scara larga.

in prezent, personalul DMFP a fost majorat la 14 unitati de personal. Personalul este nou, insa existd
un nucleu pe care poate fi construit viitoarea subdiviziune. Pe termen scurt si mediu, dar inainte de
inceperea punerii in aplicare a recrutarii centralizate, subdiviziunea din cadrul DMFP care se ocupa
de recrutare ar trebui sa creasca treptat pana la 5 unitati cu atributii in domeniul recrutarii centralizate
si integrarii cadrelor de competente in procesul de recrutare a functionarilor publici de conducere de
nivel superior, pentru a indeplini toate sarcinile si responsabilitatile aferente implementarii acestor
reforme.

O analiza functionala a DMFP este in curs de desfasurare si toate elementele de organizare ar trebui
detaliate in cadrul acesteia. Este important ca, in paralel cu cresterea personalului, directia sa
sporeasca capacitatile personalului actual si sa dezvolte competente legate de functille de baza ale
directiei. In prezent, DMFP nu indeplineste nicio functie legata de recrutare, prin urmare este important
sa se sporeasca nu numai capacitatile teoretice ale personalului privind principiile si conceptul de
recrutare, ci si competentele practice in organizarea si desfasurarea procedurilor de recrutare. In
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acest sens, din septembrie 2025, va fi creat Serviciul recrutare si accedere in functia publica in cadrul
DMFP, in conformitate cu prevederile Foii de parcurs ,Reforma administratiei publice” si a Planului de
crestere economica pentru perioada 2025-2027. Serviciului nou-creat va demara activitatile necesare,
care implica interventii in plan institutional, metodologic, dar si normativ si va avea urmatoarele functii
de baza, in conformitate cu actiunile de reforma asumate in serviciul public, stabilite in perioada 2026-
2027:

1) planificarea, organizarea si desfasurarea procesului de pilotare a procesului de recrutare
centralizata in functiile publice de executie din autoritatile publice centrale incluse in esantion;

2) asigurarea secretariatului pentru organizarea si desfasurarea concursului pentru ocuparea
unei functii publice de conducere de nivel superior, care deja are loc in mod centralizat;

3) elaborarea si pilotarea implementarii cadrului de competente pentru functiile publice de
conducere de nivel superior.

Serviciul recrutare si accedere in functia publica va fi constituit din 3 unitati de personal, din contul
unitatilor de personal aprobate pentru DMFP. Totodata, dupa pilotarea celor doud actiuni de reforma
aferente sistemului national de management al resurselor umane in serviciul public, si anume —
recrutarea centralizata in functiile publice de executie, integrarea cadrului de competente in procesul
de recrutare a functionarilor publici de conducere de nivel superior din administratia publica centrald
de specialitate, acest serviciu va fi consolidat la nivel de directie cu preluarea functiilor legate si de
planificarea, organizarea si monitorizarea stagiilor platite in serviciul public si monitorizarea procesului
de planificare anuald a necesarului de personal si a procesului de evidentd, administrare si
redistribuire a persoanelor din corpul de rezerva al functionarilor publici.

Aceste actiuni sunt in stricta conformitate cu prevederile Foii de parcurs ,Reforma administratiei
publice” si a Planului de crestere economica pentru 2025-2027 in partea ce tine de reformele asumate
in domeniul politicii nationale de management strategic al resurselor umane in serviciul public.

In paralel cu crearea propriilor capacitati, DMFP ar trebui s& elaboreze si sa puna in aplicare un proces
de consolidare a capacitatilor subdiviziunilor de resurse umane din toate ministerele, axat pe
organizarea de interviuri in mod profesionist, cu scopul de a evalua cunostintele si abilitatile specifice
ale candidatilor stabilite in fisa postului pentru ocuparea functiei publice vacante sau temporar
vacante.

In contextul consolidarii capacitatilor subdiviziunilor de resurse umane, se recomanda examinarea
posibilitati de dezvolta si implementa un program de formare specializata, parte a sistemului de
certificare in domeniul managementului resurselor umane in serviciul public.
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Anexa nr. 3 la
Ordinul nr.__/2025

L5t

PLAN DE ACTIUNI
cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice
pentru anii 2025 - 2032

Rezultat strategic': Atractivitatea functiilor publice si retentia functionarilor publici sunt sporite prin aplicarea unui sistem meritocratic si transparent de

accedere si promovare in functia publica, printr-o remunerare adecvata, care reflectd echitatea si stimuleaza performanta, precum si printr-o cultura
organizationala orientata spre dezvoltarea capitalului uman in serviciul public

Rezultat #1: Consolidarea capacitatii institutionale a Cancelariei de Stat, in calitate de autoritate centrald pentru managementul functiei publice si al
functionarilor publici, pentru a asigura implementarea la timp si de inalta calitate a initiativelor de reforma

Termen Resurse financiare
(trimestru, an) necesare (estimativ)

| i
960,0 MDL anual (salarii | GIZ Moldova

Actiuni Sub-actiuni Indicatori de monitorizare Parteneri

' Subdiviziune specializata

1. Instituirea si consolidarea | 1.1. Instituirea unei subdiviziuni Trimestrul I,
unei subdiviziuni interne ' specializate in cadrul Directiei | instituita, cu crestere graduala | 2025 (3 unitati) achitate din bugetul de | (asistenta
responsabila de elaborarea si  managementul functiei publice | @ numarului de posturi: de la 3 stat) pentru 2026-2027 | tehnica)

Trimestrul |, 2028

implementarea recrutarii (extra 2 unitati)

centralizate si a cadrului de
competente, inclusiv
dezvoltarea continua a

' (DMFP), cu functii, atributii si

' responsabilitati privind elaborarea, Cel putin 80% rata de ocupare
pilotarea si implementarea apo stﬁ tilor

recrutarii centralizate in autoritatile |

la 5 unitati minim 1 500.0 MDL anual
(salarii achitate din
bugetul de stat) din

2028

capacitatilor si de imbunatatire
a proceselor

publice centrale, organizarea si
desfasurarea procedurii de
ocupare a unei functii publice de
conducere de nivel superior,
precum si elaborarea, pilotarea si

100% fise de post elaborate

100% rata personalului
subdiviziunii instruit

" In corespundere cu prevederile Foii de Parcurs privind ,Reforma administratiei publice” (criteriu de referintd in procesul de aderare a Republicii Moldova la Uniunea
Europeand), aprobata prin hotdrdrea Guvernului nr. 274/2025




PLAN DE ACTIUNI
cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032

—

. ‘ implementarea cadrului de I ‘T |
’ | competente pentru functiile publice | ‘

. . 3 i
de conducere de nivel superior *

'1.2. Elaborarea regulamentului

|intern si a fiselor de post pentru i | Trimestrul 1V, j
| personalul subdiviziunii \ 2025 | ‘
' specializate * :

| 1.3. Angajarea functionarilor publici 1
cu competente relevante, inclusiv ! Anual
cu formare in psihologie/psihologie
organizationald, precum si
dezvoltarea continua a capacitatilor
acestora (instruiri, vizite de studiu,

| mentorat, coaching profesional

E
z

& etc.) 3
f____" — S TaTIEer e —l e e — —es—
| 2. Revizuirea portalului | 2.1. Analiza fezabilitatii portalului Caietul de sarcini (ToR) | Trimestrul I, 2026 | 5 000,0 MDL Buget de stat
| www.cariere.gov.md pentru a ; actual, identificarea punctelor forte | aprobat si finantarea asigurata | ’ Parteneri de
| include noi functionalitati ! fsi a Iimitéérilor ?ct;astuia, egaluariea Noul portal lansat si functional ; dezvoltare
| legate de recrutarea inanciara si elaborarea Caietului | . ' c urmeaza a fi
centralizata, cresterea de sarcini (ToR) pentru revizuire ;:rgi;ﬂ:‘ieng:ﬁ'iona” publici [ I i(d entificati)
capacitatii de utilizare a : ' I : ‘
lilit e deats . | 2-2- Dezvoitarea noului portal cu Numarul de functionari publici | Trimestrul I, ;
portalului $i desfagurarea unei | ,,ctionalitati imbunatatite pentru difi Ebdi R 2026 |
campanii de comunicare ; : : in subdiviziunile resurse
L recrutarea centralizata, inclusiv le autoritatil ol | !
| pentru atragerea candidatilor | oqi5re5 completa a acestuia si _umtan_e e aRanloreant=® | '
" ' instruiti
corectarea tuturor erorilor t . ) !
identificate Plan de comunicare aprobata si
‘ A implementata
2.3. Lansarea oficiala a portalului o . oy ; ;
o . - Numarul de vizite in universitati : ‘
revizuit, cu disponibilitate pentru } o Trimestrul IV, -
toate autoritatile publice centrale si | Numarul de vizualizari/Rata | ;¢ E
candidati de conversie | “
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PLAN DE ACTIUNI
cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032

S S N — S ——— T — LB S VPR e

2.4, Organizarea si furnizarea Numarul de videoclipuri | ‘ s
| instruirii pentru personalul care va | instructive pentru sprijinirea ‘ |
utiliza portalul, pentru a asigura o | aplicrii prin portal
! utilizare eficienta si corecta a noilor

. functionalitati

2.5. Derularea unei campanii de !

Trimestrul Il
2026

i comunicare si informare publica
i | pentru promovarea noii proceduri
| !

de recrutare centralizata si a
portalului unic de joburi in
| autoritatile publice din Republica
' Moldova

Trimestrul 1V,
| 2026

|

Rezultat #2: Accesul in functia publica se realizeaza prin mecanisme meritocratice si transparente consolidate, care asigura selectarea corecta si obiectiva a
candidatilor pentru functiile publice

I
1. Elaborarea viziunii de 1.1. Elaborarea si aprobarea | Conceptul si Planul de actiuni Trimestrul IV, 200,0 MDL ‘ GIZ Moldova |

politica publica privind Conceptului privind pilotarea si . aprobat de catre Secretariatul 2025 : I (asistenta
recrutarea centralizata in implementarea recrutarii de implementare a ? ; | tehnica)
functia publica centralizate in functiile publice de | Strategiei de reforma a 3

executie din autoritatile | administratiei publice (SRAP)

1.2. Efectuarea analizei de impact
si elaborarea setului de actiuni Trimestrul IV,
necesare pentru pilotarea si 2025
implementarea procesului de
recrutare centralizata in autoritatile
publice centrale, parte a Planului
de actiuni cu privire la
implementarea reformelor in
domeniul managementul functiei
publice pentru anii 2025-2032

administratiei publice centrale ‘
I
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PLAN DE ACTIUNI
cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 - 2032

R R e R e R A SR pE st p R e e e ]
2. Dezvoltarea cadrului ' 2.1. Analiza cadrului normativ care | Nota informativa cu calendar Trimestrul |, 2026 | 250,0 MDL | GIZ Moldova ‘
normativ necesar pentru | necesita modificari pentru a elaborat ; | (asistenta ‘
pilotarea si extinderea  permite pilotarea si implementarea | Cadrul normativ primar si tehnica)
recrutarii centralizate in ulterioara a recrutarii centralizate in | gecundar pentru faza pilbt ‘ Buget de stat |
~ autoritatile selectate ale autoritatile publice centrale, inclusiv ' gpropat , |
| administratiei publice centrale | identificarea eventualelor conflicte ; N .
| [ . . Cadrul normativ primar si
| legislative si lacune normative ' |
~ ) secundat pentru faza de .
2.2. Elaborarea proiectelor de acte  jmplementare/extindere Trimestrul 111, ‘
normative de modificare a cadrului ' gprobat 2026 ! %

normativ primar si secundar in mod
participativ cu partile interesate
relevante, pentru a asigura
coerenta si acceptabilitatea

| propunerilor

| 2.3. Adoptarea cadrului normativ
primar si secundar necesar pentru

i desfasurarea fazei pilot a recrutarii

' centralizate in functiile publice de

' executie, stabilind reguli clare,
responsabilitati si proceduri ,

' aplicabile ‘ |

| 2.4. Elaborarea si aprobarea

Trimestrul IV,
2026 |

" cadrului juridic primar si secundar Trimestrul 111,
pentru extinderea si implementarea 2028
completa a recrutarii centralizate in |
functiile publice de executie din 1
autoritatile administratiei publice ‘ .
' centrale, pe baza rezultatelor si
lectiilor invatate din faza pilot, ‘ '
| pentru a asigura transparenta,
meritocratie si eficienta in selectia
candidatilor
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PLAN DE ACTIUNI

cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032
SR R R S R R R R R

| 3. Pilotarea procesului de

| recrutare centralizata in

autoritatile publice centrale
selectate (ministere si
Cancelaria de Stat)

| 3.1. Crearea si instruirea echipei
de lucru responsabila de
elaborarea bazelor de date cu
intrebari tip-grila si a testelor

| generale finale pentru pilotarea

' primei etape a concursului ,e-proba |

| scrisa/testare generald’

' 3.2. Elaborarea bazelor de date cu
intrebéri tip-grila, care sa sprijine
implementarea recrutarii
centralizate, sa permita evaluarea
cunostintelor si abilitatilor generale
esentiale in domeniile

; fundamentale ale administratiei

1 publice, precum si standardele de
performanta necesare pentru

| functiile publice de executie din

| autoritatile publice centrale din faza
de pilotare

3.3. Validarea bazelor de date prin
| grupuri de experti si realizarea pre-
; testarii testelor generale
| (cunostinte si abilitati generale),

‘ pentru identificarea si corectarea
eventualelor erori sau discrepante

| in formularea intrebarilor

3.4. Dupa caz, achizitionarea
| baterii de teste pentru evaluarea
aptitudinilor cognitive si efectuarea
| pre-testarii acestora, in vederea
asigurarii validitatii si obiectivitatii

Echipa de lucru constituita din
membri reprezentativi pentru
administratia publica

Numarul de domenii acoperite

' de bazele de date cu intrebari

tlp-griia

Pachetul final de teste generale
' pregatit pentru pilotare
' Baterie de teste de evaluare a

aptitudinilor cognitive
achizitionata (dupa caz)
Infrastructura tehnica si
logistica creata

' Numarul de candidati inscrisi la
| concursul organizat centralizat

in autoritatile publice centrale
din faza de pilotare
Numarul candidatilor care au

promovat prima etapa ,e-proba
scrisd” in faza de pilotare

5 Numarul candidati care au

| participat la interviu in faza de

| pilotare

| Numarul candidatilor angajati in

functii publice in faza de
pilotare

| Numarul de sesiuni de instruire

organizate pentru membrii
comisiei de concurs

Numarul membrilor instruiti
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Trimestrul I,

| 2026

Trimestrul 1V,
2026

Trimestrul |, 2027
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| 10 000 — 12 000,0 MDL
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(asistenta

| tehnica)

Buget de stat |

Parteneri de
dezvoltare
(urmeaza a fi
identificati)



PLAN DE ACTIUNI
cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032

evaluarii, precum si a identificarii si
gestionarii eventualelor erori

3.5. Definitivarea testului general
pentru prima etapa a concursului

| ,e-proba scrisa/testare generala”,

care include intrebari tip-grila
legate de evaluarea cunostintelor si
abilitatilor generale esentiale in

| administratia publica si, dupa caz,
' a testelor de evaluare a

aptitudinilor cognitive

'3.6. Pregatirea infrastructurii

 logistice si tehnice necesare pentru

pilotarea primei etape a
concursului ,e-proba scrisa/testare
generald”, pregatirea platformei
necesare pentru lansarea oficiala,

inclusiv asigurarea echipamentului, |
' software-ului si suportului tehnic
' pentru candidati

3.7. Lansarea testarii pilot a primei
etape a concursului ,e-proba
scrisa/testare generald”’, pentru
constituirea grupului initial de
candidati eligibili si colectarea

| datelor pentru ajustarea
| procedurilor de evaluare a
- cunostintelor si abilitatilor generale

]

3.8. Elaborarea si distribuirea unei
instructiuni pentru candidatii
inscrisi la concurs in faza de
pilotare

Instructiune pentru candidatii
inscrisi la faza de pilotare
elaborat

Raportul de evaluare aprobat
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PLAN DE ACTIUNI
cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032

3.9 Organizarea si desfasurarea

| activitatilor de instruire a memobrilor
| comisiilor de concurs din
autoritatile publice centrale incluse
in faza de pilot privind prevederile
noii proceduri de recrutare si
selectare profesionald, criteriile de
selectie si cerintele pentru interviul
organizat de autoritatea publica

3.10. Implementarea noii proceduri
| de recrutare centralizata in

| autoritatile publice centrale incluse
% in faza de pilot — prima etapa a

| concursului ,e-proba scrisa/testare
| generald”

i 3.11. Monitorizarea organizarii

| etapei a doua a concursului

| interviul organizat de autoritatea
public@” in cadrul autoritatilor

| publice centrale incluse in faza de
| pilot

3.12. Evaluarea practicii de
implementare a recrutarii
centralizate, analiza rezultatelor si
formularea recomandarilor pentru
extinderea graduala a procedurii la
nivelul tuturor autoritatilor
administratiei publice centrale de
specialitate, pentru a garanta
transparenta, meritocratie si
eficienta in selectia personalului
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PLAN DE ACTIUNI
cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032

R R SRR SR R R S R e R o B S e

| 4. Implementarea procesului 4.1. Organizarea implementarii noii | Numarul candidatilor testati | 2028/2029 - 3,000 -5 000,0 MDL ' Buget de stat

i de recrutare centralizata in  proceduri in autoritatile ' Numarul candidatilor care au continuu - anual Parteneri de

! autm:itétile pt.lblice centfawle. de administratiei publice centrale de | promovat prima etapa ,e-proba dezvoltare |
spetl:.lalntate si Ialte autoritati | specialitate si alte autoritati publice | scrisa/testare generala” (urmeaza a fi I
publice centvra 'e, as!guranfi ) ceptrale, agigurand aphcar_ea“ | Nisradini candidatilor care au | identificati)

| transparenta si meritocratie in | uniforma si respectarea criteriilor | -

| . " | participat la a doua etapa a

| selectarea personalului stabilite ; . - .

: | concursului ,interviul organizat

4.2. Organizarea activitatilor de de autoritatea publica”
instruire pentru membrii comisiilor - N s
: N . Numarul candidatilor angajati in
de concurs din autoritatile publice - : . ’
- . .. functii publice
| centrale privind prevederile noii i _ i
proceduri de recrutare si cerintele | Numérul concursurilor

pentru ,interviul organizat de  organizate prin aplicarea si a

| cunostintelor si abilitatilor

4.3. Elaborarea si mediatizarea spscicaishines (ups tad)

Ghidului informativ pentru

candidatii la functiile publice de | Ghidul informativ pentru
| executie privind organizarea si  candidati elaborat si distribuit .
} desfasurarea noii proceduri de Sesiuni/sedinte de monitorizare
‘ ~concurs, inclusiv exemple de | organizate de DMFP '
| intrebari si raspunsuri descifrate organizate

pentru prima etapa a concursului

,e-proba scrisa/testare generalad” si

exemple de intrebari axate pe

' evaluarea competentelor specifice ;
din cadrul etapei a doua a | .

' concursului interviul organizat de

| cétre autoritatea publica”

' 4.4. Derularea unei campanii de
| comunicare pentru promovarea noii |
| proceduri de recrutare centralizata
' si a portalului unic pentru locuri de
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PLAN DE ACTIUNI
cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032

' munca in autoritatile publice din T

Republica Moldova

4.5. Monitorizarea continua a
aplicarii noii proceduri, evaluarea '
practicii de implementare si ;
formularea recomandarilor pentru
imbunatatirea implementarii si
eficientei acesteia, inclusiv

| revizuirea cadrului normativ la

| necesitate

| 4.6. Realizarea unui studiu analitic
| privind introducerea sistemuluide
| recrutare centralizata in autoritatile |
' administratiei publice locale, dupa | ’
i definirea modelului de activitate al i
| sistemului administratiei publice ;

locale (dupa organizarea alegerilor |
' locale din anul 2027), cu luarea ‘ .
} deciziilor corespunzatoare "

Rezultat #3: Recrutarea si dezvoltarea carierei in functia publica sunt pe deplin aliniate la un cadru transparent, bazat pe merit si competente

]

1. Elaborarea viziunii de '1.1. Elaborarea si aprobarea Conceptul si Planul de actiuni Trimestrul 1V, 250,0 MDL

politica publica privind cadrele ' Conceptului privind cadrele de aprobat de catre Secretariatul 2025
‘ de competente in functia ' competenta in functia publica | de implementare a SRAP
publica ' 1.2. Efectuarea analizei de impact | _ .
si elaborarea setului de actiuni | Trimestrul IV,
' necesare pentru pilotarea si 2025

| implementarea cadrului de

| competente, ca parte a Planului de
3 actiuni cu privire la implementarea
| reformelor in domeniul
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PLAN DE ACTIUNI
cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032

R R R R R PR L R R oo P e T
} managementul functiei public ;
1 pentru anii 2025-2032 |
| 2. Dezvoltarea Cadrului de 2.1. Elaborarea metodologiei Suport metodologic pentru uz Trimestrul |, 2026 | 1 800,0 MDL GIZ Moldova
| competente generale pentru | pentru elaborarea Cadrului de intern elaborat | (asistenta
functionarii publici de ' competente generale pentru Numarul de sesiuni de lucru | tehnica)
\ conducere de nivel superior functionarii publici de conducere de | organizate cu functionarii Buget de stat
' din cadrul autoritatilor nivel superior?, inclusiv consultarea | pyblici de conducere de nivel - P :
. - i ‘ ey : arteneri de
administratiei publice centrale | bunelor practici internationale ' superior | desvoitars
 de specialitate 2.2, Elaborarea proiectului Cadrului | projectul Cadrului de Trimestrul 1V, ; (urmeaz3 a fi
de competente generale pentru competente generale pentru 2026 identificati)
functionarii publici de conducere de functionarii publici de !
nivel superior, printr-un proces ' conducere de nivel superior
participativ care s& implice elaborat ' i

consultari factorii relevanti implicati Documente vizuale/de

' 2.3. Pre-testarea Cadrului de promovare a cadrului de

 competente generale in procesul | competente elaborate si Trimestrul IV,
de recrutare a functionarilor publici | gistribuite 2026

de conducere de nivel superior :
(etapa de interviu), colectarea

| feedback-ului de la candidati,

Cadrul de competente generale |
- pentru functionarii publici de
. L . ' conducere de nivel superior '
membri comisiei de concurs si alte | 2 o p .

' definitivat si aprobat de catre

ersoane relevante
P L ) Secretarul general al

competente generale in baza ;
rezultatelor pilotarii si pregatirea | Trimestrul |, 2027
pentru implementarea acestuia in
procesele de recrutare, selectie si
| dezvoltare profesionalad continua a

2 Suportul metodologic va descrie procesul tehnologic, inventarul de competente, descrierea nivelurilor de competentd, precum si alte aspecte relevante.
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PLAN DE ACTIUNI

cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 - 2032
T T S DR S R TR [l S S ]

3.Integrarea Cadrului de
competente generale in
procesul de recrutare si
selectare profesionala a
functionarilor publici de
conducere de nivel superior

| lizibilitatea, accesibilitatea si

S — A — —— E— - S— — - —

' functionarilor publici de conducere

de nivel superior

2.5. Proiectarea si realizarea
versiunii vizuale si a formatului ' Trimestrul 11, !
standardizat al Cadrului de 2027
competente generale pentru ' j
functionarii publici de conducere de | i
nivel superior, asigurandu-se 1 ; !

' adaptarea pentru utilizare online si ' -
tiparita i ‘
2.6. Aprobarea Cadrului de ' |
competente generale pentru :
functionarii publici de conducere de | Trimestrul IV, ' !
nivel superior (versiunea 1.0) 2027 \
3.1. Elaborarea propunerilor de | Cadrul normativ secundar Trimestrul I, 2028 | 600,0 MDL GIZ Moldova
modificare a cadrului normativ completat/ajustat (asistenta
secupdar privind ocuparea unei ' Ghid metodologic elaborat ' tehnica)
| functii de conducere de nivel ' 100% membrii ai comisii de | Buget de stat
superior prin utilizarea Cadrelor de : - .
concurs instruiti Parteneri de
competente generale - -— deovoltars
N el putin 75% dintre specialistii | Ty;
Sk SEROEICE UR B SRU din autoritatile publice | agpn | (urmeaz a fi
' metodologic privind evaluarea | e p | 2028 . | identificati) |
centrale instruiti , ' identificati)
competentelor generale, care va ) ;
include instrumente si recomandari | Numarul concursurilor de !
practice pentru evaluarea complets | ©cupare a functiilor publice de
| si valids a acestora (ex. conducere de nivel superior
chestionare structurate pentru organizate bazate pe Cadrul de |
interviuri comportamentale, grile de | competente generale 1
evaluare si metode de punctare, | |
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cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032

4. Integrarea Cadrului de
competente in formarea si
dezvoltarea profesionala a

| functionarilor publici de

| conducere de nivel superior

tehnici de interviu si strategii de
prevenire a erorilor)

3.3. Pregatirea si desfasurarea
activitatilor de instruire pentru

| membrii comisiilor de concurs

pentru ocuparea unei functii
publice de conducere de nivel
superior si/sau sefii SRU privind

| desfasurarea interviului

comportamental structurat, in faza
de pilot si dupa pilotare
3.4. Implementarea Cadrului de

| competente generale in procesul
| de recrutare si selectare

profesionala a functionarilor publici
de conducere de nivel superior

| 3.5. Actualizarea procesului de

recrutare si selectare profesionala
si implementarea modificarilor
necesare

3.6. La necesitate, revizuirea

Cadrului de competente generale
pentru functionarii publici de

| conducere de nivel superior revizuit
| in baza experientei si bunelor

practici (versiunea 2.0)

PLAN DE ACTIUNI

Numarul functiilor publice de

; conducere de nivel superior
ocupate prin utilizarea Cadrului
de competente generale

Trimestrul IV,
2028

5 2028 - continuu

|

| 4.1. Actualizarea curriculum-ului

programului de formare
specializata pentru functionarii
publici de conducere de nivel

Curriculum programului de
formare specializata a
functionarilor publici de
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cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032

5. Extinderea modelului
cadrelor de competente
generale si/sau specifice
pentru alte grupuri
profesionale prioritare din
serviciul public (dupa caz)

superior aliniat la Cadrul de
| competente generale
4.2. Organizarea activitatilor de
instruire pentru formatori pentru a
| asigura aplicarea eficienta a
| Cadrului de competente generale
in conceperea si livrarea
programului de formare
specializata pentru functionarii
publici de conducere de nivel
superior

| formare specializata pentru
functionarii publici de conducere de
nivel superior, in conformitate cu

| obiectivele de instruire derivate din
Cadrul de competente generale

| 4.4. Evaluarea impactului

! programului de formare

| specializata pentru functionarii

' publici de conducere de nivel

' superior din prisma aplicarii
Cadrului de competente generale

' 5.1. Analiza fezabilitatii extinderii
cadrului de competente pentru alte
grupuri profesionale prioritare in
baza experientei acumulate pentru
' functionarii publici de conducere de
' nivel superior, in mod special
pentru functionarii publici de
conducere si personalul

| 4.3. Implementarea programului de |

PLAN DE ACTIUNI

e =N— -

[ o .
conducere de nivel superior
revizuit si actualizat

Numarul functionarilor publici |
| de conducere de nivel superior |
| instruiti pe baza cadrului de
| competente generale

| Gradul de satisfactie a
| functionarilor publici de
conducere de nivel superior ;
instruiti

Studiu de fezabilitate realizat

Numarul grupurilor profesionale
prioritare identificate

Cadrul institutional si
metodologic pregatit pentru
extinderea aplicarii cadrelor de
competente generale si/sau

2030 — continuu | 5000,0 MDL

| Buget de stat |
| Parteneri de
dezvoltare

| (urmeaza a fi
| identificati)
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PLAN DE ACTIUNI

cu privire la implementarea reformelor in domeniul managementul functiei publice pentru anii 2025 — 2032

i subdiviziunilor resurse umane, in
| calitate de agenti ai schimbarilor
organizationale

5.2. Luarea deciziei privind
dezvoltarea modelelor de
competente pentru alte grupuri
profesionale prioritare

' 5.3. Identificarea si fundamentarea
| grupurilor profesionale prioritare

| pentru dezvoltarea cadrelor de

| competente generale ‘

5.4. Pregéatirea procesului de
 elaborare a cadrelor de

: | competente generale si/sau ‘
specifice pentru alte grupuri |
profesionale prioritare, in baza ‘
rezultatelor studiului de fezabilitate ‘

| 5.5. Extinderea programului de
instruire privind evaluarea

| competentelor in cadrul ,interviului
¥ | pe post” pentru specialistii SRU din |
| autoritatile administratiei publice
 centrale de specialitate pentru alte |
| categorii de functii publice |

specifice pentru alte grupuri
profesionale identificate
Numarul activitatilor de instruire
desfasurate

Ponderea specialistilor SRU
instruiti privind instrumente de
evaluare a competentelor in
cadrul ,interviului pe post”

I

TOTAL: 27 220,0 — 30 000,0 MDL®

3 Buget estimativ pentru actiunile planificate pentru perioada 2025-2027, care va fi suplinit cu resurse necesare pentru implementarea a reformelor initiate dupd anul 2028.
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