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ABSTRACT

Conceptul prezintă viziunea generală privind

introducerea cadrelor de competenţe în

funcţia publică din Republica Moldova, în

conformitate cu bunele practici europene în

domeniul managementului strategic al

resurselor umane. Cadrele de competenţe

au scopul principal de a asigura recrutarea şi

dezvoltarea funcţionarilor publici pe baza

competenţelor necesare pentru performanţă

şi integritate. Implementarea cadrelor de

competenţă contribuie la modernizarea

administraţiei publice şi apropierea de

standardele Uniunii Europene.

Direcţia managementul funcţiei publice,
Cancelaria de Stat, 2025
Elaborat cu suportul GIZ Moldova în cadrul proiectului
„Administraţia publică modernă şi eficientă în Republica Moldova"
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Concept privind introducerea cadrelor de competenţe în funcţia publică, 2025

Introducere

Conceptul privind introducerea cadrelor de competenţe în funcţia publică (în continuare - Concept)

reflectă viziunea pentru introducerea cadrelor de competenţe în funcţia publică din Republica

Moldova, în conformitate cu bunele practici europene. Scopul este de a asigura recrutarea şi

dezvoltarea funcţionarilor pe baza competenţelor necesare pentru performanţă şi integritate.

Implementarea Cadrelor de competenţe va sprijini modernizarea administraţiei publice şi apropierea

de standardele Uniunii Europene,

în primul rând, Conceptul oferă o scurtă prezentare a noţiunilor de competenţe şi de management al

competenţelor în serviciul public. în al doilea rând, sunt descrise trei exemple de modele de

competenţe şi este discutată relevanţa acestora pentru Republica Moldova. în al treilea rând,

conceptul conturează recomandări pentru implementarea modelului de competenţe, subliniind

totodată beneficiile şi limitările potenţiale ale acestuia,

în anul 2023, Guvernul Republicii Moldova a aprobat Strategia de reformă a administraţiei publice

pentru aniii 2023-2030\ care evidenţiază, printre priorităţile urgente, crearea unei administraţii publice

integre, responsabile, eficiente şi transparente — deschise participării cetăţenilor şi receptivă la

nevoile populaţiei. Un elemenî-cheie al Strategiei de reformă a administraţiei publice reprezintă

modernizarea managementului funcţiei publice, inclusiv prin dezvoltarea, pilotarea şi implementarea

unui cadru de competenţe în administraţia publică centrală. într-un context în care aşteptările privind
performanţa funcţionarilor publici sunt în creştere, iar complexitatea sarcinilor administrative este în

creştere, cadrul de competenţe devine un instrument esenţial pentru profesionalizarea şi

modernizarea funcţiei publice. Implementarea cadrului de competenţe va duce la un serviciu public

cu funcţionari publici mai profesionişti, mai bine pregătiţi şi mai motivaţi, capabili să ofere rezultate

tangibile pentru cetăţeni şi să răspundă flexibil provocărilor moderne ale guvernării în contextul

priorităţilor de integrare europeană a ţării noastre.

Odată cu asumarea direcţiei strategice de dezvoltare a ţării - integrarea europeană - au fost elaborate

mai multe documente de politici care stabilesc priorităţile în domeniul administraţiei publice, inclusiv

Foaia de parcurs privind „Reforma administraţiei publice” (criteriu de referinţă în procesul de aderarea

Republicii Moldova la Uniunea Europeană)^. în domeniul managementului funcţiei publice, eforturile

se concentrează pe următoarele priorităţi:

Consolidarea meritocraţiei şi a transparenţei în procesele de recrutare şi promovare, prin

introducerea unui sistem centralizat de recrutare pentru posturile de funcţionari publici şi a unui

cadru de competenţe;

Profesionalizarea funcţionarilor publici, prin investiţii în formare continuă şi dezvoltare

profesională:

-> Creşterea atractivităţii carierei în funcţia publică, printr-un sistem salarial echitabil, transparent

şi competitiv;

■' httDS.//www.leQis.md/cautare/aetResults'^doc id=140474&lanq=ro#

2 https://www.leQis md/cautare/QetResults?doc id=148499&lanq=ro
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Concept privind introducerea cadreior de competenţe în funcţia pubiică, 2025

^ Consolidarea integrităţii instituţionale în cadrul autorităţilor publice;

Asigurarea unui proces decizional bazat pe dovezi în elaborarea politicilor publice, prin

dezvoltarea unui sistem informaţional de management electronic al resurselor umane din

funcţia publică.

Acest concept a fost elaborat în cadrul proiectului „Administraţie publică atractivă şi eficientă în

Republica Moldova” implementat de către GIZ Moldova, în colaborare cu Direcţia managementul

funcţiei publice din cadrul Cancelariei de Stat.

Descrierea situaţiei actuale

Funcţia publică din Republica Moldova se confruntă în prezent cu mai multe provocări care îi

împiedică dezvoltarea şi eficienţa. Rata medie actuală de fluctuaţie a personalului în autorităţile

publice este, în mediu, de 12,4%, iar tendinţa este de creştere în continuare. Reputaţia funcţiei publice

şi a autorităţilor publice ca angajator este scăzută, ceea ce descurajează persoanele talentate să se

alăture serviciului public. Deşi numărul candidaţilor care aplică pentru ocuparea unei funcţii publice în

autorităţile publice centrale a înregistrat o uşoară creştere, ajungând la o medie de 2,54 de candidaţi

per post vacant în 2024, nivelul general rămâne scăzut. Acest interes limitat reflectă probleme mai

ample, de ordin sistemic, legate de atractivitatea şi competitivitatea angajării în serviciul public.

Una dintre problemele principale este eficacitatea insuficientă a procesului de recrutare şi selectare

profesională în funcţia publică. Procedurile de recrutare şi selectare adesea nu reuşesc să atragă cei

mai potriviţi şi calificaţi candidaţi. O tendinţă îngrijorătoare este practica continuă de ocupare

necompetitivă a funcţiilor publice de conducere de nivel superior, ceea ce reflectă un nivel insuficient

de transparenţă şi meritocraţie, care poate afecta nivelul de încredere în funcţia publică. în 2024, s-
au înregistrat 5 dosare per poziţie şi 3 candidaţi admişi per poziţie, pentru ocuparea unei funcţii publice

de conducere de nivel superior, iar 45,9% din funcţiile publice au fost ocupate prin concurs (extern),

ceea ce indică o competitivitate scăzută în recrutare. în plus, doar 21,7% din funcţiile publice vacante

au fost ocupate prin promovare, ceea ce sugerează predictibilita te scăzută în ceea ce priveşte

avansarea în carieră profesională în cadrul sistemului funcţiei publice.

Deşi o proporţie mare de funcţionari publici (89,5%) au participat la activităţi de dezvoltare

profesională, eficacitatea acestor programe/activităţi în atingerea rezultatelor scontate rămâne

neclară. Mai mult, instituţia responsabilă de furnizarea programelor de formare se află în prezent în

proces de constituire, ca urmare a reorganizării prin separarea de mediul academic, fapt care

generează incertitudini suplimentare privind continuitatea şi alinierea strategică a eforturilor de

consolidare a capacităţilor, cel puţin pe termen scurt.

Procesele de management al resurselor umane se bazează pe fişe de post care tangenţial se referă

la competenţele necesare relevante funcţiei publice^, limitând eficacitatea lor în ghidarea recrutării.

3 Structura-tip a fişei postului dispune de o secţiune dedicată cerinţelor faţă de titularul funcţiei publice în ceea

ce priveşte cunoştinţele, abilităţile profesionale şi atitudinile/comportamentele necesare. în baza analizei, în

majoritatea cazurilor, această secţiune este completată formal, în special ce ţine de abilităţile profesionale şi

atitudinile/comportamentele necesare.
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Concept privind introducerea cadrelor de competenţe în funcţia publică, 2025

evaluării şi dezvoltării. Competenţele specialiştilor în managementul resurselor umane în metode

moderne necesită sprijin şi dezvoltare suplimentară pentru a satisface eficient nevoile organizaţionale
actuale şi viitoare,

în prezent, serviciul public nu are un instrument strategic pentru a-şi articula eficient valorile

fundamentale şi pentru a promova competenţele orientate spre viitor, esenţiale pentru abordarea

provocărilor emergente şi stimularea rezilienţei instituţionale. Cadrul de competenţe ar contura clar

aşteptările profesionale pentru fiecare categorie de funcţie publică în serviciul public, inclusiv

cunoştinţele, abilităţile, comportamentele şi valorile necesare care definesc un funcţionar public
modern.

Definirea şi tipologia competenţelor

în mod tradiţional, competenţa (sau competenţa profesională) se referă la puterea formală sau legală

a unei persoane sau instituţii, dar poate semnifica şi capacitatea unei organizaţii de a face faţă

anumitor operaţiuni sau abilitatea unei persoane de a îndeplini anumite funcţii (Hood & Lodge, 2004).

în teoriile de management din ultimul sfert al secolului XX pot fi distinse trei tipuri de abordări privind

definirea competenţei:

1. Competenţele ca precondiţii pentru îndeplinirea anumitor funcţii/posturi. Această

abordare tratează competenţele ca trăsături caracteristice ale unui individ, care servesc drept

condiţii prestabilite pentru exercitarea unor funcţii/posturi, dar care nu includ o componentă

comportamentală. Aceasta îşi are rădăcinile, pe de o parte, în abordarea germană tradiţională

(aşa-numitele competenţe tehnice) şi, pe de altă parte, în sistemul britanic de calificări

profesionale introdus la mijlocul anilor 1980.

2. Competenţele ca abilităţi şi capacităţi ale individului. Această abordare este asociată, în

special, cu numele lui David McClelland, profesor de psihologie la Universitatea Harvard, care,

într-un articol publicat în 1973, a pledat pentru o evaluare a angajaţilor mai puţin bazată pe

examene clasice şi mai mult pe cerinţele practice ale vieţii profesionale (McClelland, 1973).

Potrivit lui McClelland, performanţele excelente se bazează pe cunoştinţe, abilităţi şi

comportamente specifice care permit unei persoane să-şi îndeplinească eficient sarcinile.

Această abordare a evoluat ulterior în cercetarea competenţelor manageriale. Un raport

realizat pentru Asociaţia Americană de Management de firma de consultanţă McBee

Associates a identificat caracteristicile celor mai de succes manageri din companiile

americane. Autorul, Richard Boyatzis (1982), a concluzionat că nu există un singur factor

determinant, ci un ansamblu de factori - competenţele - care diferenţiază managerii

performanţi de cei mai puţin eficienţi. Modelul său de competenţe includea 19 caracteristici

generale, grupate în cinci clustere: obiective şi acţiune, managementul resurselor umane,

leadership, orientare către ceilalţi şi coordonarea echipelor subordonate (Hondeghem et al.,

2005; Norton, 2000). în această abordare, competenţa este o trăsătură stabilă a individului,

are o legătură cauzală cu performanţa excelentă la locul de muncă şi poate prezice

comportamentul unei persoane în îndeplinirea diverselor funcţii/sarcini (Boyatzis, 1982).
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Concept privind introducerea cadrelor de competenţe în funcţia publică, 2025

3. Competenţele ca trăsături unice ale unei organizaţii, care o fac eficientă. în domeniul

managementului strategic, Prahalad şi Hamei au introdus conceptul de „competenţă-cheie”

(core competence), descriind punctele forte ale unei organizaţii care sunt esenţiale pentru

implementarea strategiei acesteia şi care nu pot fi copiate de alte entităţi (Prahalad & Hamei,

1990).

în practică, primele două abordări s-au contopit, iar definiţia iniţială a lui McClelland privind

competenţele este adesea combinată cu cunoştinţele, abilităţile, comportamentele şi condiţiile

necesare pentru desfăşurarea optimă a activităţii (Hood & Lodge, 2004). O sinteză vizuală a acestor

abordări este prezentată în Figura 1.

Pentru a putea folosi competenţele ca instrument strategic în managementul resurselor umane, ele

trebuie integrate într-un cadru de competenţe. Un cadru de competenţe reprezintă atât o listă de

competenţe, cât şi un instrument prin care acestea sunt definite, evaluate şi măsurate (Horton, 2009).

Structura unui astfel de cadru trebuie să susţină implementarea lui în domeniile de activitate alese.

Un model poate fi dezvoltat pentru întreaga organizaţie sau doar pentru anumite unităţi, funcţii,

procese sau posturi specifice.
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Concept privind introducerea cadrelor de competenţe în funcţia publică, 2025

C

Competenţă/e ca termen generic

C1 C2

Sens Juridic: baza autorităţii, limitele Sens non-juridic

C2b

Abordări care indică capacitatea de grup sau

organizaţională (ex. capacitatea de a furniza

produse sau servicii specifice), în special

ideile de „competenţe organizaţionate de

C2a

Abordări care indică capacitatea individuală

în principal idei de resurse umane

C2a2

Abordare comportamentală: atitudini care

definesc comportamentul de excelenţă

(pionierată de McCIIeiand, adoptată în formă

hibridă „cu C2a1 a”, pentru SES din SUA până

în 1984, răspândită în utilizarea în afaceri din

anii 1980, preluată pentru funcţionarii publici

superiori din Marea Britanie şi Germania, la

sfârşitul anilor 1990).

C2a1

Abordări non-comportamentale:

abilităţi şi cunoştinţe dobândite

' ’

C2a1a

Concentrare pe expertiza în domeniu sau,

Fachkompetenzen (abordarea tradiţională a

funcţiei publice germane privind competenţa

ulterior completată de C2a2)

C2aip

Concentrare pe standardele de muncă:

cerinţele anumitor locuri de muncă

(abordarea competenţei din Regatul Unit,

dezvoltată de la mijlocul anilor 1980 ca

politică generală pentru perfecţionarea forţei

de muncă şi aplicată unor părţi ale serviciului

public, dar respinsă pentru C2a2, pentru

Figura 1: Câteva abordări diferite ale conceptului de „competenţă(-e)" în management şi administraţia publică
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Concept privind introducerea cadrelor de competenţe în funcţia publică, 2025

Aplicarea modelelor de competenţe

Competenţele şi managementul competenţelor sunt utilizate în managementul strategic al resurselor

umane de peste 40 de ani. în cele mai multe cazuri, managementul competenţelor a fost un instrument

de dezvoltare organizaţională care urmăreşte schimbări organizaţionale ample. Modelele de

competenţe comportamentale încearcă să anticipeze viitorul şi uneori chiar să îl definească (Campion
et al., 2011).

Utilizarea modelelor de competenţe sprijină un management sistematic al resurselor umane prin

alinierea tuturor proceselor (angajare, instruire şi dezvoltare, managementul carierei etc.) pe baza
aceloraşi atribute.

Eficienţa managementului competenţelor depinde în mare măsură de modul în care acestea sunt

implementate în practică. Practica arată că managementul competenţelor este, în primul rând, o

chestiune de implementare a cadrului de competenţe într-o organizaţie. Implementarea integrată a

modelelor de competenţe în sectorul public necesită integrare verticală şi orizontală (Op De Beeck &

Hondeghem, 2010). Integrarea verticală presupune corelarea competenţelor cu misiunea, viziunea şi

strategia organizaţiei, contribuind astfel la atingerea obiectivelor. Integrarea orizontală înseamnă

corelarea competenţelor cu toate activităţile de management al resurselor umane.

Modelele de competenţe pot fi utilizate în următoarele domenii ale managementului resurselor umane:

• Recrutarea şi selectarea profesională;

• Formarea şi dezvoltarea profesională:

• Promovarea şi managementul carierei;

• Evaluarea performanţei;

• Managementul talentelor şi planificarea succesiunii manageriale:

• Gestionarea informaţiilor despre angajaţi.

Structura şi design*ul modelului de competenţe

Scopul şi grupul-ţintă pentru care este destinat modelul de competenţe determină design-ul şi

structura acestuia. Cele mai bune modele de competenţe sunt adesea adaptate în mod specific

contextului. Aspectele importante în dezvoltarea unui model de competenţe sunt:

• Grupul-ţintă şi domeniul de aplicare;

• Descrierea competenţelor:

• Structura modelului de competenţe:

• Design-ul vizual al modelului.

Grupul-ţintă şi domeniul de aplicare influenţează tipul de competenţe selectate. Modelele pot include

competenţe funcţionale, profesionale, tehnice, fundamentale sau de inovaţie. Se poate face o

distincţie între competenţe comune sau transversale („fundamentale”), care reflectă capacităţi de

bază; competenţe unice sau specifice postului („tehnice”), care reflectă cunoştinţe specializate.
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Concept privind introducerea cadrelor de competenţe în funcţia publică, 2025

Competenţele manageriale sunt de obicei de natură transversală; dacă este necesar, se pot adăuga

competenţe specifice domeniului.

Descrierea competenţelor goa\e include următoarele elemente:

a) Un titlu sau o etichetă descriptivă;

b) O definiţie, de obicei în termeni comportamentali observabili;

c) Sub-competenţe sau indicatori de activitate;

d) O scală de evaluare a competenţei sau descrierea nivelurilor de competenţă,

în unele cazuri, competenţele pot fi definite şi prin cunoştinţe, abilităţi şi atitudini asociate.

Pentru evaluare pot fi utilizate diverse scale din psihologie, de la scale simple cu două capete până

la scale detaliate cu cinci niveluri (de regulă, nivelurile 1, 3 şi 5 sunt descrise). Aceste descrieri pot fi

transformate uşor în scale de notare pentru inten/iuri structurate, evaluări de performanţă, evaluarea

posturilor etc. Este esenţial să se găsească un echilibru între nivelul de detaliu şi claritatea modelului.

O descriere prea detaliată îl poate face greu de utilizat. în timp ce una prea generală poate fi inutilă.
Nivelul de detaliere trebuie să reflecte contextul în care modelul va fi implementat, punând accent pe

comportamente clare şi observabile.

Structura modelului de competenţe se referă la modul în care sunt prezentate competenţele şi dacă

modelul vizează una sau mai multe categorii profesionale. Pentru a menţine un număr optim de

competenţe, acestea pot fi organizate ierarhic pe categorii şi subcategorii - de regulă, două niveluri

sunt suficiente (Campion et al., 2011).

O modalitate de a prezenta competenţele mai multor grupuri profesionale este modelul de competenţe

integrat. în acest model, competenţele sunt în general aceleaşi pentru toate grupurile, însă nivelurile

de competenţă diferă. Acest tip de model este des folosit pentru competenţele manageriale.

Design-ul vizual este un element important; un aspect atrăgător îmbunătăţeşte comunicarea,

facilitează înţelegerea şi creşte memorabilitatea modelului.

Modele de competenţe relevante pentru Moldova

Relevanţa unui model de competenţe sunt întotdeauna ancorate în caracteristicile unice ale instituţiei,

în circumstanţele actuale şi în provocările pe care le anticipează în viitor.

Modelele de competenţe sunt concepute pentru a susţine schimbări organizaţionale ample şi. prin

urmare, trebuie adaptate cu grijă la nevoile specifice ale instituţiei. Procesul de elaborare a unui model

de competenţe necesită un Punct de Plecare Strategic - definirea obiectivelor şi ţintelor instituţionale

pentru viitor. Punctul de plecare strategic pentru Moldova este Strategia de reformă a administraţiei

publice, care subliniază ca priorităţi urgente crearea unei administraţii publice integrate, responsabile,

eficiente şi transparente - una care este deschisă participării cetăţenilor şi receptivă la nevoile

populaţiei.

Pentru a facilita adoptarea de către angajaţi şi pentru a asigura o implementare de succes, este

esenţial să fie implicaţi un grup larg de părţi interesate-cheie în dezvoltarea modelului de competenţe.

Pentru a garanta implicarea şi angajamentul a două grupuri-ţintă esenţiale - funcţionarii publici de
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conducere de nivel superior şi şefii subdiviziunilor de resurse umane (SRU) - au fost constituite două

grupuri de lucru. în cadrul întâlnirilor grupurilor de lucru, participanţii au fost rugaţi să identifice;

^ care este. în opinia lor, cea mai presantă problemă a serviciului public din Moldova de astăzi;

care sunt grupurile-ţintă care ar avea cel mai mare nevoie de un model de competenţe;

^ în ce domenii ale managementului resurselor umane ar trebui aplicat modelul de competenţe

pentru a obţine cele mai mari beneficii.

Pe baza discuţiilor din cadrul grupurilor de lucru, pot fi evidenţiate următoarele aspecte care determină

relevanţa diferitelor modele pentru funcţia publică din Moldova;

1. Grupurile-ţintă preferate, pentru care ar trebui elaborat modelul de competenţe, sunt

funcţionarii publici de conducere de nivel superior şi funcţionarii publici de conducere. Ca

exemplu de grup profesional, ar putea fi induse exemple de competenţe pentru specialiştii

resurse umane. în viitor, modelul de competenţe ar putea fi extins şi pentru alte grupuri

profesionale din administraţia publică;

2. în primă fază, principalele domenii de aplicare ale modelului de competenţe ar trebui să fie

angajarea (recrutare şi selectare) şi dezvoltarea profesională. Pe viitor, modelul ar putea fi

utilizat şi în procesul de evaluare a competenţelor, parte a procedurii de evaluare

performanţelor;

3. Pentru a motiva grupul-ţintă vizat, modelul de competenţe trebuie să fie clar, atractiv şi

convingător, atât în formulare, cât şi vizual;

4. Având în vedere resursele disponibile (timp, finanţe, competenţe) pentru dezvoltarea şi

aplicarea modelului, trebuie asigurat un echilibru optim între complexitatea şi simplitatea

modelului şi existenţa unor procese de aplicare bine concepute.

Pentru a identifica exemple relevante pentru serviciul public din Republica Moldova, a fost analizată

o gamă largă de modele de competenţe din diferite sectoare şi instituţii. Modelele selectate şi

prezentate în continuare, reprezintă trei tipuri diferite de modele de competenţe.

Cadrul de competenţe pentru funcţionarii publici de rang înalt din

Estonia

Cadrul de competenţe pentru funcţionarii publici de rang înalt din Estonia (valabil în perioada 2017-

2022) este un exemplu de model de competenţe pe un singur nivel, care conţine o listă de 6

competenţe-cheie. Fiecare competenţă este descrisă printr-o definiţie, cu formularea de 6-9 indicatori

comportamentali (Figura 2).

Pagina 9/21



Concept privind introducerea cadrelor de competenţe în funcţia publică, 2025

Future

Designer

Innovation

Booster

Value

Builder9

Seif
Leader â Empowerer

Achtever

Figura 2: Cadrul de competenţe pentru funcţionarii publici de rang înalt din Estonia (2017 - 2022)

Pentru evaluarea competenţelor a fost utilizată o scară de zece puncte, ale cărei extreme erau

descrise prin comportamentele unui lider ineficient, respectiv - eficient. Modelul a fost implementat în

procesele de recrutare, selectare, evaluare, dezvoltare şi managementul talentelor, doar pentru

categoria funcţionarilor publici de rang înalt (aproximativ 100 de funcţii publice).

Punctul forte al acestui model este, fără îndoială, claritatea şi atractivitatea sa, inclusiv design-ul

vizual. Acest lucru permite atât candidaţilor potenţiali, cât şi celor care îşi planifică o carieră în

administraţia publică, să înţeleagă nivelurile cele mai bune şi cele mai slabe de performanţă. Utilizarea

unei scări de evaluare cu zece puncte nu este o practică foarte răspândită, dar scopul ei a fost de a

oferi mai multă varietate în evaluarea competenţelor. Cu toate acestea, utilizarea unei scări atât de

extinse, cu doar două descrieri verbale la capetele scalei, poate fi prea dificilă pentru utilizatorii mai

puţin experimentaţi. Pentru introducerea acestui cadru în Estonia, atât grupul-ţintă, cât şi echipa de

resurse umane responsabilă de implementare aveau o experienţă semniifcativă în aplicarea

modelelor de competenţe în procesele de management al resurselor umane.

Acest tip de model de competenţe pe un singur nivel pentru funcţionarii publici de rang înalt este

utilizat şi în Ţările de Jos şi Canada.

Cadrul de competenţe şi abilităţi pentru administraţia publică din Letonia

Elaborarea acestui cadru a fost iniţiată de Planul Naţional de Dezvoltare pentru anii 2021--2027 şi de

Strategia de învăţare şi Dezvoltare pentru Administraţia Publică pentru anii 2021-2027. Domeniul
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principal de aplicare al cadrului este formarea şi dezvoltarea, deşi scala de autoevaluare permite

utilizarea acestuia şi în selectarea profesională şi evaluarea competenţelor.

Cadrul conţine 12 modele de competenţe bazate pe roluri pentru diverse funcţii din administraţia

publică, spre exemplu: Servicii pentru clienţi, Audit intern sau Competenţe digitale (Figura 3).
Competenţele generale pentru funcţionarii publici sunt prezentate într-un model separat, iar modele

distincte sunt prevăzute şi pentru managerii de nivel mediu şi pentru cei de nivel superior.

Pentru cei angajaţi în
sistemul de

management şi control
al fondurilor UE

Audit intern Achiziţii Serviciu clienţi

Competenţe generale

ale administraţiei

publice

Manageri de nivel
mediu

Managementul

resurselor umane
Manageri de top

Planificarea şi

implementarea

politicilor

inovaţie şi

managementul
schimbării

Funcţie Juridică Competenţe digitale

Figura 3: Modele de competenţe pentru administraţia publică din Letonia

într-un model de competenţe sunt incluse mai mulţi clustere care cuprind competenţe profesionale,

transversale şi tehnice. Indicatorii de acţiune sunt descrişi comportamental pe 4 niveluri - începător,
De bază, Avansat şi Expert.

Chestionarul de autoevaluare utilizează suplimentar o scară de frecvenţă în cinci trepte (Niciodată,

Rareori, Uneori, Deseori, întotdeauna).

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

De bază Avansat Expertîncepător

Rezolvă independent

probleme complexe,

poate monitoriza alte

persoane

Cea mai înaltă autoritate

profesională în domeniul

său de competenţă din

cadrul instituţiei,

supraveghează

procesele şi poate

gestiona angajaţi

Competenţe minime Specialist, lucrează

independent în situaţii
standard
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• Are cunoştinţe

elementare şi înţelege
elementele de bază

ale profesiei (poziţiei)

• Se descurcă

independent cu sarcini

simple

• Are cunoştinţe şi

înţelegere bună a

profesiei

• Lucrează independent

în situaţiile standard

• Utilizează cele mai

bune practici

• Are cunoştinţe vaste

• Lucrează independent

într-un mediu complex

• Poate fi mentor pentru

specialiştii debutanţi

sau cu experienţă

profesională redusă

• Recunoscut ca expert

care stabileşte

tendinţe pentru alţii,

formează practici

• Gestionează idei noi şi

poate ghida pe alţi

profesionişti din
domeniu

• Dacă este necesar,

solicită ajutor

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

Cadrul este cuprinzător şi complex. Deoarece în prezent doar o mică parte din el este finalizată, nu

este clar cât de detaliată va fi descrierea completă a tuturor modelelor şi cât de provocatoare ar putea

fi implementarea acestora. Punctul forte al acestui cadru constă cu siguranţă în nivelurile de

competenţă descrise comportamental, care oferă o imagine clară asupra modului în care este

evaluată competenţa într-un mod sau altul.

Cadrul de capabilităţi pentru funcţia publică în Irlanda

Civil Service Capability Framework este un cadru integrat pe două niveluri de comportamente,

cunoştinţe, abilităţi şi valori, destinat unor funcţii (grade) din serviciul public din Irlanda. Acesta este

prezentat sub forma unei scări de carieră, care porneşte de la roluri administrative generale până la

roluri de conducere strategică. Cadrul este implementat în recrutare, selectare şi dezvoltare.

Pentru fiecare grad sunt definite patru clustere de capabilităţi, fiecare conţinând două

subdiviziuni/competenţe (Figura 4). în fiecare subdiviziune există 2-3 competenţe, cu indicatori de

activitate descrişi comportamental. Nu sunt definite niveluri de competenţă în cadrul acestui model,
însă descrierea indicatorilor de activitate variază în funcţie de gradul profesional. în plus, sub fiecare
subdiviziune sunt oferite exemple de cunoştinţe necesare.

Punctul forte al acestui model este reprezentat de descrierile comportamentale detaliate ale

indicatorilor de activitate, diferenţiate în funcţie de gradul profesional. Implementarea acestui cadru

este susţinută de experienţa îndelungată a Irlandei în managementul competenţelor.
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Construirea pregătirii

^ pentru viitor
Dovezi necesare

Capacitate

Focalizare digitală, inovaţie

şi perfecţionare pentru viitor

Analiză, Judecată

şi luarea deciziilor

Comportamente

Abilităţi

Conştientizare strategică
şi schimbare

Oferirea excelenţeiPuncte forte

Cunoştinţe
Comunicare

şi colaborare
Conducere şi responsabilizare

Valori

Conducere, motivare

şi dezvoltare

Comunicare

şi influenţareMotivaţie

Interese
Implicare şi
colaborare

Conducere cu perspectivă

specializată

Figura 4: Cadrul de capabilităţi pentru funcţionarii publici de conducere. Irlanda

Toate cele trei exemple de mai sus au puncte forte şi aspecte discutabile, niciunul dintre ele nu pot fi

transpuse fără adaptare în serviciul public din Republica Moldova. Prin selectarea şi adaptarea

punctelor forte ale modelelor prezentate în exemple, este posibil să se dezvolte un model de

competenţe care să răspundă nevoilor serviciului public moldovean.

Recomandări pentru un model de competenţe relevant pentru

serviciul public din Republica Moldova

Pornind de la propunerile grupurilor de lucru şi analiza exemplelor de modele de competenţe

prezentate anterior, se propun următoarele recomandări pentru dezvoltarea unui model adaptat

contextului serviciului public din Republica Moldova:

1. Modelul ar trebui să integreze competenţe care să acopere funcţionarii publici de conducere

de nivel superior şi ulterior, funcţionari publici de conducere, pentru a asigura alinierea şi

continuitatea în dezvoltarea leadership-ului în administraţia publică. Funcţionarii publici de

conducere de nivel superior şi eventual, funcţionarii publici de conducere - reprezintă veriga

principală pentru asigurarea unui management performant la nivelul autorităţilor publice. Având în

vedere că serviciul public din Moldova nu este, în prezent, atractiv ca angajator şi atrage un număr

relativ mic de candidaţi în concursurile publice, modelul de competenţe propus ar trebui să sprijine

managementul talentelor şi dezvoltarea carierei. Integrarea modelelor de competenţe pentru

funcţionarii publici de conducere de nivel superior şi, după caz, funcţionarii publici de conducere,

va întări continuitatea leadership-ului şi va impulsiona performanţa organizaţională. Numărul optim
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de competenţe în model ar trebui să fie sub zece, incluzând 4-5 competenţe pentru funcţionarii

publici de conducere şi încă 2-3 competenţe pentru funcţionarii publici de conducere de nivel

superior. Se presupune că funcţionarii publici de conducere de nivel superior vor poseda toate

competenţele necesare managerilor de nivel mediu, pe lângă cele specifice rolului lor strategic.
Dacă se doreşte, nivelul de competenţă necesar pentru ocuparea postului, aceasta poate fi

specificat. Un exemplu de model integrat de competenţe este prezentat în Tabelul 2. Competenţele

enumerate în tabel au fost generate în cadrul exerciţiilor desfăşurate în grupurile de lucru şi nu pot

fi luate ca şi competenţe incluse în modelul final.

Competenţe Funcţionari publici de conducere Funcţionari publici de conducere

de nivel superior

Leadership vizionarLeadership vizionar

Integrare europeanăIntegrare europeană

InovaţieInovaţie

Conducerea echipelor Conducerea echipelorConducerea echipelor

Planificare şi organizare Planificare şi organizarePlanificare şi organizare

Lucrul cu informaţia Lucrul cu informaţiaLucrul cu informaţia

Comunicare ComunicareComunicare

Auto-dezvoltare profesională Auto-dezvoltare profesionalăAuto-dezvoltare

profesională

Tabelul 2: Exemplu de model integrat de competenţe pentru

funcţionarii publici de conducere de nivel superior şi funcţionari publici de conducere

2. Modelul ar trebui să se concentreze exclusiv pe un tip de competenţe - competenţe definite

comportamental şi orientate spre viitor. Bazându-se exclusiv pe competenţele

comportamentale, modelul devine mai uşor de citit şi ajută la evitarea complexităţii asociate cu

combinarea diferitelor tipuri de competenţe; de asemenea, simplifică evaluarea competenţelor. O

abordare orientată spre viitor conferă modelului o direcţie clară şi asigură că atenţia este

concentrată asupra celor mai critice priorităţi. Acest lucru ajută, de asemenea, la evitarea

supraîncărcării modelului cu tot felul de abilităţi şi competenţe mai puţin esenţiale.

3. Modelul ar trebui să rămână pe un singur nivel, cuprinzând atât competenţele, cât şi

indicatorii comportamentali corespunzători. Evitarea împărţirii competenţelor în subgrupuri sau

clustere permite un control mai bun asupra domeniului de aplicare şi complexităţii modelului. Un

exemplu de competenţă orientată spre viitor, cu indicatori de activitate formulaţi comportamental,

este ilustrat în Figura 5.

Leadership vizionar
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• Fundamentează dezvoltarea viziunii în tendinţele globale şi în progresele din domeniu

• Lucrează împreună cu alţii pentru a proiecta, menţine şi promova misiunea, viziunea şi
strategia instituţia

• Navighează dinamica politică şi procedurile birocratice pentru a asigura sprijinul strategic
pentru viziune

• Transpune viziunea în practică zilnică prin stabilirea unor obiective ambiţioase şi concrete

• Mobilizează resursele necesare pentru realizarea viziunii

Figura 5: Competenţă ohentată spre viitor cu indicatori de activitate formulaţi comportamental

4. Indicatorii de activitate ar putea fi definiţi pe patru niveluri de competenţă pentru a reflecta

grade diferite de competenţă. Nivelurile definite comportamental sunt clare şi uşor de utilizat, fiind

uşor de înţeles şi aplicat. Atunci când sunt definite nivelurile, utilizarea unui limbaj motivaţional este

esenţială, în specia! pentru susţinerea dezvoltării şi a eforturilor de management al talentelor. Un

exemplu de niveluri de competenţă este prezentat în Tabelul 3.

LEADERSHIP VIZIONAR

Leadership vizionar reprezintă abilitatea de a contura şi promova o direcţie viitoare convingătoare pentru

organizaţie, aliniind-o la tendinţele globale şi la progresele specifice domeniului. Liderii vizionari co*

creează şi susţin misiunea, viziunea şi strategia instituţiei, navigând cu abilitate în mediile politice şi

birocratice pentru a obţine sprijin strategic. Ei transformă viziunea pe termen lung în obiective concrete şi

ambiţioase şi mobilizează resursele necesare pentru a transpune acea viziune în activităţile zilnice.

Indicatori de activitate:

1.1. Fundamentează dezvoltarea viziunii în tendinţele globale şi în progresele din domeniu

1.2. Lucrează împreună cu alţii pentru a proiecta, menţine şi promova misiunea, viziunea şi strategia

instituţiei în conformitate cu priorităţile naţionale şi documentele de politici relevante

1.3. Navighează dinamica politică şi procedurile birocratice pentru a asigura sprijinul strategic pentru
realizarea viziunii

1.4. Transpune viziunea în practică zilnică prin stabilirea unor obiective ambiţioase şi concrete

1.5. Mobilizează resursele necesare pentru realizarea viziunii

1.1. Fundamentează dezvoltarea viziunii în tendinţele globale şi în progresele din domeniu

Nivel de bază ai

competenţei

Nivel avansat al

competenţei

Nivel începător al

competenţei

Demonstrează o

conştientizare limitată a

tendinţelor globale şi a

evoluţiilor din domeniu;

nu le integrează în

procesul de formulare a
viziunii

Nivel de expert al

competenţei

Anticipează tendinţele

viitoare şi schimbările

din sector, integrându-le

proactiv într-o viziune

orientată spre viitor,

care stimulează inovaţia

Monitorizează şi

interpretează constant

tendinţele globale şi

evoluţiile specifice

domeniului, utilizându-le

pentru a fundamenta şi

Demonstrează o

anumită înţelegere a

tendinţelor globale şi a

evoluţiilor din sector şi
le ia în considerare

ocazional atunci când

formulează viziunea

Pagina 15/21



Concept privind introducerea cadrelor de competenţe în funcţia publică, 2025

orienta dezvoltarea

viziunii

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

şi strategia pe termen

lung

5. Modelele de competenţe pentru grupuri profesionale specializate - cum ar fi specialiştii în

managementul resurselor umane - pot fi dezvoltate folosind aceleaşi principii. Dacă este

necesar, acestea pot fi aliniate uşor cu cadrul de competenţe generale. Un exemplu al

competenţelor specifice unui specialist în managementul resurselor umane este prezentat în
Tabelul 4.

Specialist resurse umane: competenţe specifice

1. Recrutarea, selectarea şi atragerea talentelor

2. Instruirea, dezvoltarea şi managementul carierei

3. Gestionarea şi analiza datelor

4. Managementul relaţiilor de muncă

5. Eficienţă interpersonaiă

6. Rezilienţă şi deschidere către schimbare

1. Recrutarea, selectarea şi atragerea talentelor

I

Recrutarea, selectarea şi atragerea talentelor include abilitatea de a atrage strategic, identifica şi selecta

persoane ale căror competenţe, valori şi potenţial sunt aliniate cu nevoile actuale şi viitoare ale forţei de

muncă din instituţie. Aceasta implică identificarea pro-activă a candidaţilor, desfăşurarea unor procese

de selecţie echitabile şi eficiente, precum şi asigurarea unei experienţe pozitive pentru candidaţi, în

sprijinul obiectivelor organizaţionale şi al imaginii angajatorului.

Indicatori de activitate pentru competenţa #1. Recrutarea, selectarea şi atragerea talentelor

Identifică cerinţele actuale şi viitoare de personal pe baza obiectivelor instituţionale şi a planificării

necesarului de personal

Utilizează o varietate de metode de atragere a candidaţilor— inclusiv platforme digitale, reţete

profesionale şi parteneriate — pentru a atrage candidaţi diverşi şi calificaţi

Aplică metode de selectare profesională care susţin angajarea bazată pe merit

Evaluează obiectiv candidaţii pe baza unor criterii predefinite

Asigură respectarea legislaţiei în activităţile de recrutare şi promovează principiile egalităţii,

diversităţii şi incluziunii în procesul de recrutare şi selectare profesională

Colaborează cu şefii de subdiviziuni în toate etapele procesului de angajare

Niveluri de competenţă pentru indicatorul de activitate 1.1 Identifică cerinţele actuale şi viitoare

de personal pe baza obiectivelor organizaţionale şi a planificării forţei de muncă

1,1.

1,2.

1.3.

1.4.

1,5.

1.6.

Nivel avansat al

competenţei

Nivel de expert al

competenţei

Nivel începător al

competenţei

Nivel de bază al

competenţei
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înţelege nevoile
generale de personal

ale echipei; urmează

instrucţiunile atunci

când ajută la colectarea

datelor privind forţa de
muncă

Evaluează lacunele

actuale de personal pe

baza cerinţelor

cunoscute ale rolurilor;

identifică nevoile de

recrutare pe termen

scurt

Analizează datele şi

tendinţele forţei de

muncă pentru a anticipa
nevoile viitoare de

talente; contribuie la

iniţiativele de planificare

strategică a forţei de
muncă în mai multe

funcţii

Conduce prognoza pe

termen lung a talentelor

şi planificării
necesarului de

personal, aliniate la

strategia

organizaţională;
dezvoltă mecanisme I

instrumente pentru

abordarea pro-activă a
lacunelor de

competenţă viitoare şi

planificarea succesiunii

Tabelul 4: Exemplu de competenţe ale specialistului în managementulresurselorumane

Recomandări generale pentru implementarea modelului de competenţe în serviciul public

Implementarea unui model de competenţe începe cu procesul de elaborare şi dezvoltare, care trebuie

să fie un proces bine gândit, participativ şi bazat pe o metodologie adecvată. Un angajament ferm din

partea conducerii de vârf este crucial, la fel ca şi asigurarea că modelul este fundamentat pe

obiectivele strategice ale organizaţiei. La fel de importantă este crearea unei conştientizări largi în
rândul părţilor interesate despre scopul şi valoarea modelului. Abordarea incluzivă a grupului-ţintă

viitor va spori motivaţia acestora de a sprijini implementarea modelului şi va încuraja participarea la

iniţiativele viitoare.

Deşi un model de competenţe poate fi aplicat în numeroase domenii de management al resurselor

umane, utilizarea sa iniţială este cel mai eficientă acolo unde sprijină şi motivează angajaţii - cum ar

fi în dezvoltarea profesională şi planificarea carierei. Trebuie evitată reglementarea excesiv de

detaliată a domeniilor de implementare în legislaţie, deoarece aceasta limitează flexibilitatea şi reduce

abilitatea de a adapta procesele atunci când este necesar. în faza iniţială de implementare, mai
degrabă decât impunerea participării, ar putea fi luat în considerare un proiect pilot, care să permită

participarea doar celor mai motivaţi manageri şi axarea pe dezvoltarea, pentru început, a cadrului de

competenţe pentru funcţionarii publici de conducere de nivel superior din autorităţile administraţiei

publice centrale de specialitate.

Următoarele recomandări sunt propuse pentru a sprijini implementarea cu succes a modelului de

competenţe în Moldova:

Recrutarea şi selectarea profesională

• Un design vizual atractiv şi modern ar trebui să fie dezvoltat pentru modelul de competenţe,

pentru a comunica eficient competenţele necesare potenţialilor candidaţi. Adoptarea unui

design vizual modern ar contribui şi la consolidarea imaginii serviciului public ca angajator

atractiv şi orientat spre viitor;
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• Pentru a evalua competenţele candidaţilor în procesul de selectare profesională, se

recomandă aplicarea interviurile comportamentale. Autoevaluarea competenţelor poate fi

utilizată, dar se recomandă validarea acesteia prin intermediul interviurilor comportamentale

sau alte metode. Pentru anumite componente ale competenţei evaluare, pot fi aplicate teste

scrise şi/sau teste psihologice pot fi, de asemenea, metode adecvate de evaluare. în funcţie
de competenţă, sarcinile practice, exerciţiile de grup sau activităţile de joc de rol pot servi şi

ele drept metode eficiente de evaluare.

Evaluarea regulată a competenţelor, parte a procesului de evaluare a performanţei individuale

• Cea mai simplă metodă de evaluare a competenţelor este autoevaluarea, unde indivizii

reflectă asupra propriei lor comportamente şi oferă exemple relevante pentru a-şi ilustra
competenţele. O altă opţiune este discutarea autoevaluării cu un angajat al subdiviziunii

resurse umane, care, printr-un interviu, poate ajuta la asigurarea că autoevaluarea este mai

obiectivă. Totuşi, în corelare cu nivelul de dezvoltare a serviciului public, autoevaluarea ar

putea fi însoţită şi de alte instrumente/metode complementare de evaluare pentru a asigura o
obiectivitate mai mare;

• Cea mai obiectivă evaluare a muncii a unui subordonat ar trebui, ideal, să provină de la

managerul său direct. Totuşi, pot exista cazuri în care managerul se concentrează exclusiv pe

rezultate şi nu este conştient de procesul prin care aceste rezultate au fost obţinute.

Managerii au nevoie, cu siguranţă, de instruire despre cum să evalueze eficient competenţele

şi să ofere feedback constructiv subordonaţilor lor;

• Cea mai cuprinzătoare metodă de evaluare a competenţelor este procesul de feedback 360

de grade, în care persoana primeşte feedback (reacţie de răspuns) de la managerul său direct,

colegi, subordonaţi şi/sau parteneri. Din păcate, această metodă este şi cea mai complexă,

consumatoare de timp şi costisitoare în ceea ce priveşte evaluarea competenţelor. în plus.
necesită crearea unui mediu de evaluare adecvat şi instruire extinsă pentru evaluatori, dar şi

o platformă digitală pentru aplicare.

Formare şi dezvoltare profesională

• Rezultatele evaluărilor de competenţe sunt un input valoros pentru analiza nevoilor de formare,

atât la nivel individual, cât şi la nivel de grupuri>ţintă;

• în funcţie de priorităţile guvernamentale sau de reformele în curs, anumite competenţe pot fi

prioritizate, cu eforturi concentrate pentru dezvoltarea lor;

• Descrierea comportamentală a competenţelor oferă mai multe oportunităţi diverse pentru

proiectarea programelor de formare şi selecţia activităţilor de dezvoltare decât metodele

tradiţionale bazate pe prelegeri (axarea pe cunoştinţe).

Managementul talentelor şi planificarea succesiunii

• Modelul de competenţe transmite un mesaj clar atât angajaţilor actuali, cât şi celor potenţiali

despre comportamentele aşteptate în rolul dorit;
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• Modelul integrat ilustrează posibilele traiectorii de carieră şi oferă un cadru pentru identificarea
nevoilor de dezvoltare individuală;

Beneficii şi constrângeri ale managementului competenţelor

în timp ce abordarea bazată pe competenţe a demonstrat clar avantaje de-a lungul timpului, aceasta
a fost. de asemenea, supusă unor critici considerabile. în timp ce standardele clare, orientarea către
viitor şi alinierea proceselor de management al resurselor umane sunt adesea menţionate ca puncte

forte ale managementului competenţelor, aceasta a fost, de asemenea, criticată pentru subiectivitate,

rigiditate şi consum mare de resurse (Campion et al,, 2011; Norton, 2009; Hood&Lodge, 2004).

în această etapă a dezvoltării sectorului public, managementul competenţelor ar putea oferi

următoarele beneficii cheie pentru Moldova:

Alinierea cu obiectivele de reformă şi integrarea în UE: modelele de competenţe pot fi

aliniate cu priorităţile strategice guvernamentale, inclusiv modernizarea administraţiei publice

şi o mai mare aliniere cu standardele europene;

Claritate şi transparenţă în aşteptări: un model de competenţe ajută la definirea aşteptărilor

în rolurile publice, reducând ambiguitatea şi crescând corectitudinea în recrutare şi evaluarea

performanţei;

îmbunătăţirea practicilor de resurse umane bazate pe merit; atunci când este aplicat

corect, modelul de competenţe oferă o bază structurată şi obiectivă pentru deciziile privind

recrutarea, promovările şi planificarea carierei, susţinând eforturile de a întări meritocraţia în

serviciul public;

Sprijin pentru dezvoltarea profesională; sistemele bazate pe competenţe pot ajuta la

identificarea nevoilor de formare şi dezvoltare atât la nivel individual, cât şi organizaţional,

permiţând o abordare mai strategică a consolidării capacităţilor;

Facilitarea retenţiei şi angajamentului talentelor: traiectoriile de carieră clare şi

oportunităţile de dezvoltare bazate pe competenţe pot ajuta la atragerea de profesionişti

talentaţi în serviciul public - o provocare-cheie pentru Republica Moldova.

Provocări şi posibile constrângeri în contextul Moldovei

• Risc de supra-birocratizare; dacă sunt implementate rigid sau reglementate excesiv în

legislaţie, modelele de competenţe pot deveni o povară birocratică;

• Constrângeri de resurse: dezvoltarea, implementarea şi întreţinerea unui model complet de

competenţe necesită timp, buget şi expertiză - resurse care pot fi limitate în unele autorităţi

publice din Republica Moldova;

• Subiectivitate în practică: în ciuda modelelor structurate, evaluările pot fi influenţate de

prejudecăţi personale, în special dacă managerii nu sunt instruiţi corespunzător în furnizarea

de feedback comportamental sau realizarea evaluărilor.
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• Rezistenţă culturală; introducerea unui nou sistem bazat pe competenţe poate întâmpina

rezistenţă din partea angajaţilor obişnuiţi cu descrierile tradiţionale ale rolurilor sau cu practici
informale.
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Introducere

Eficienţa administraţiei publice depinde în mare măsură de sistemele de gestionare a resurselor

umane aplicate de autorităţile publice, de profesionalismul funcţionarilor publici şi de angajamentul

acestora de a răspunde nevoilor şi intereselor legitime ale cetăţenilor. în prezent, sistemul de recrutare
a funcţionarilor publici de conducere şi de execuţie este implementat în mod descentralizat, existând

diverse provocări care afectează meritocraţia, eficienţa şi transparenţa procesului de selectare

profesională. în absenţa unui proces de monitorizare a recrutării şi a unor strategii cuprinzătoare

privind forţa de muncă în serviciul public, Cancelaria de Stat, în calitate de coordonator naţional al

sistemului de management al funcţiei publice şi al funcţionarilor publici, precum şi autorităţile

administraţiei publice nu sunt în măsură să anticipeze şi să abordeze pro-activ aceste provocări de
ordin sistemic.

îmbunătăţirea recrutării personalului pe bază de merit în serviciul public a reprezentat de-a lungul

timpului, un obiectiv-cheie al reformei administraţiei publice din Republica Moldova, Scopul urmărit a

fost asigurarea unor proceduri de angajare echitabile, transparente şi axate pe selectarea celor mai

calificaţi candidaţi, în funcţie de competenţele profesionale şi de potenţialul acestora de a livra

rezultate şi performanţă la locul de muncă. Recrutarea centralizată a fost considerată un instrument

eficient pentru atingerea acestui obiectiv. Acest model de recrutare centralizată a fost discutat mai

mulţi ani la rând şi a fost menţionat pentru prima dată în Strategia de reformă a administraţiei publice

pentru anii 2016-2020. Conceptul a fost reconfirmat în actuala Strategie de reformă a administraţiei

publice pentru anii 2023-2030, aprobată de Guvern, precum şi în Foaia de parcurs „Reforma

administraţiei publice” şi în Planul de creştere al Republicii Moldova pentru anii 2025-2027, ambele

documente reflectând angajamentele Republicii Moldova în direcţia aderării la Uniunea Europeană,

în plus, modernizarea sistemului de gestionare a funcţiei publice prin punerea în aplicare a unui cadru

standardizat şi uniform pentru recrutare, promovare şi evaluare a performanţelor a fost, de asemenea,

inclusă ca prioritate în Programul naţional de aderare a Republicii Moldova la Uniunea Europeană

pentru perioada 2025-2029. Acest lucru evidenţiază alinierea continuă a reformei administraţiei

publice la agenda mai largă de integrare în Uniunea Europeană şi reflectă angajamentul Guvernului

de a construi un serviciu public profesionist, bazat pe meritocraţie şi transparenţă,

în actualul Plan de acţiuni privind implementarea Strategiei de reformă a administraţiei publice pentru

perioada 2023-2026, activitatea speciifcă #16 ilustrează angajamentul Guvernului de a elabora un

„concept de concurs naţional pentru intrarea în funcţia publică” în cadrul administraţiei publice

centrale. Elaborarea acestui concept se bazează în mod direct pe această activitate şi urmăreşte să

ofere un cadru structurat care va ghida viitoarele eforturi de punere în aplicare, contribuind la

profesionalizarea funcţiei publice şi asigurând coerenţa între practicile de recrutare şi selectare

profesională.

Conform cadrului normativ în vigoare, ocuparea funcţiei publice în Republica Moldova este bazată pe

funcţie, cu posibilităţi limitate de dezvoltare în carieră. Recrutarea este deschisă atât candidaţilor

interni, cât şi celor externi, fără a oferi avantaje formale celor din interior. Totuşi, autorităţile publice au

posibilitatea de a decide asupra modalităţii celei mai optime de ocupare a unei funcţii publice vacante,

fiind aplicată procedura de promovare/transfer, doar pentru candidaţii interni din aceeaşi autoritate.
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evitând astfel publicarea funcţiei publice vacante şi iniţierea unui proces clasic de recrutare. Aceasta

este singura excepţie care avantajează creşterea în carieră faţă de candidaţii externi.

Pe baza datelor disponibile, recrutarea prin concursuri rămâne metoda predominantă de ocupare a

funcţiilor publice din administraţia publică, reprezentând cea mai mare proporţie de numiri la nivel

central: 45,5% în 2022, 49,4% în 2023 şi 46,2% în 2024^ Acest lucru confirmă faptul că selectarea

bazată pe merit continuă să fie principala cale de acces în administraţia publică. Cu toate acestea,

sistemul continuă să se confrunte cu provocări structurale şi operaţionale,

în ciuda unei uşoare îmbunătăţiri a atractivităţii funcţiilor publice din administraţia publică - indicată

de o creştere a procentului de candidaţi, de la 1,9% în 2022 la 2,43% în 2024 - interesul general

rămâne scăzut. Numărul limitat de candidaţi pe funcţie publică vacantă continuă să afecteze calitatea

concursurilor, ceea ce duce adesea ia o participare scăzută la concursuri şi, în unele cazuri, la

prelungiri repetate ale termenelor de depunere a dosarelor de către autorităţile publice.

Această situaţie poate fi determinată de mai mulţi factori interconectaţi. O cauză potenţială este lipsa

de încredere în obiectivitatea şi transparenţa procedurilor de recrutare, în special în rândul

profesioniştilor tineri sau al celor din afara serviciului public. în plus, în timpul consultărilor şi atelierelor
cu reprezentanţi ai resurselor umane şi funcţionari publici de conducere de nivel superior, au fost

exprimate preocupări cu privire la calitatea probei scrise (prima etapă a concursului pentru ocuparea

unei funcţii publice de conducere şi de execuţie). S-a observat frecvent că elaborarea lucrărilor pentru

proba scrisă necesită mult timp şi că nu toţi membrii comisiei de concurs deţin expertiza necesară

pentru a pregăti întrebări adecvate şi diferenţiate în dependenţă de nivelul funcţiei publice vacante

scoase la concurs. Prin urmare, adesea lucrarea/testul nu reflectă potenţialul de dezvoltare al unui

candidat şi poate duce la descalificarea timpurie a unor candidaţi capabili.

Aceste constatări evidenţiază limitările persistente atât în ceea ce priveşte atractivitatea, cât şi

eficienţa actualului sistem de recrutare, subliniind necesitatea unei abordări standardizate şi

modernizate care să poată asigura echitatea, eficienţa şi alinierea la obiectivele mai largi ale reformei

administraţiei publice.

Acest concept a fost elaborat în cadrul proiectului .Administraţie publică atractivă şi eficientă în

Republica Moldova” implementat de către GIZ Moldova, în colaborare cu Direcţia managementul

funcţiei publice din cadrul Cancelariei de Stat.

Descrierea situaţiei actuale

Modelul actual de ocupare a funcţiei publice vacante este relativ descentralizat - autorităţile publice

care deţin funcţie publică de conducere sau funcţie publică de execuţie vacantă/temporar vacantă,

sunt responsabile de desfăşurarea tuturor etapelor procesului de recrutare şi selectare profesională.

Centrul sistemului managementului funcţiei publice (Cancelaria de Stat) este aproape inexistent în

acest proces, cu excepţia publicării anunţului de concurs. Ocuparea funcţiei publice de conducere de

nivel superior la nivel executiv (Guvern) este realizată în mod centralizat.

Raportul anual privind funcţia publică şi statutul funcţionarilor publici pentm 2024.

Pagina 3 / 21



Concept privind introducerea sistemului de recrutare centralizată în administraţia
publică centrală, 2025

Direcţia managementul funcţiei publice (DMFP) din cadrul Cancelariei de Stat este responsabilă de

menţinerea şi dezvoltarea portalul guvernamental al funcţiilor publice pentru ocuparea cărora se

organizează concurs wwv\/.cariere.qov.md. Cu toate acestea, autorităţile publice sunt responsabile să

desfăşoare toate etapele procedurilor de recrutare şi selectare, fără intervenţia structurii centrale.

Cadrul juridic care reglementează statutul funcţionarilor publici din Republica Moldova este stabilit

prin Legea nr. 158/2008 privind funcţia publică şi statutul funcţionarului public. în plus, cerinţele
specifice privind ocuparea funcţiilor publice din autorităţile administraţiei publice locale sunt prezentate

în Legea nr. 436/2006 privind administraţia publică locală. în general, arhitectura juridică pentru
gestionarea resurselor umane în administraţia publică este relativ bine structurată şi, în general,

aliniată la standardele moderne ale administraţiei publice^.

Ocuparea funcţiilor publice se realizează în conformitate cu prevederile Hotărârii Guvernului nr.

201/2009, anexa nr. 1 - Regulamentul cu privire la ocuparea funcţiei publice prin concurs, care

prevede norme clare privind modul în care autorităţile publice trebuie să desfăşoare procesele de

angajare prin concurs.

Pentru funcţiile publice de conducere şi de execuţie din administraţia publică, fiecare autoritate publică

centrală sau locală este responsabilă de organizarea procesului de recrutare, care include două

etape; proba scrisă şi interviul. Autoritatea publică trebuie să constituie propria comisie de concurs şi

să pregătească întrebările pentru variantele de lucrări pentru proba scrisă, a căror calitate şi relevanţă

depind în mare măsură de expertiza membrilor comisiei de concurs şi de capacitatea subdiviziunii de

resurse umane al autorităţii publice.

Procesul de recrutare al candidaţilor pentru ocuparea funcţiilor publice de conducere de nivel superior

urmează proceduri specifice, în funcţie de nivelul autorităţii publice centrale în sistemul administrativ

naţional. Pentru funcţiile publice de conducere de nivel superior din autorităţile administraţiei publice

centrale de specialitate (ex. secretar general adjunct al Guvernului, secretar general sau secretar

general adjunct al ministerului, director general adjunct al autorităţii administrative din subordinea

Guvernului sau director adjunct al unei autorităţi administrative din subordinea ministerului), procesul

este supravegheat de o comisie permanentă de concurs. Toţi membrii sunt numiţi prin decizia Prim-

ministrului, iar reprezentantul autorităţii respective este nominalizat de către conducătorul autorităţii

publice respective sau de către autoritatea publică ierarhic superioară (minister).

Procesul de recrutare pentru ocuparea unei funcţii publice de conducere de nivel superior constă în

două etape: competiţia dosarelor şi interviul. Competiţia dosarelor reflectă aprecierea viziunii de

dezvoltare instituţională, experienţa şi reputaţia candidatului. Interviul include întrebări de bază care

reflectă motivaţia de accedere în funcţia publică, evaluarea competenţei manageriale şi a competenţei

profesionale, comportamentul în situaţii de stres, etica şi buna reputaţie.

Sprijinul administrativ pentru comisie este asigurat de unul sau mai mulţi funcţionari publici din cadrul

Direcţiei resurse umane a Cancelariei de Stat. Aceste persoane sunt responsabile de organizarea şi

^ Raport de monitorizare SIGMA „Administraţia publică în Republica Moldova” (2023).
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gestionarea aspectelor procedurale, dar nu participă în calitate de membri cu drept de vot ai comisiei

permanente de concurs.

Pentru ocuparea funcţiilor publice de conducere de nivel superior din cadrul altor autorităţi publice

centrale (ex. conducător sau conducător adjunct al secretariatului (aparatului) autorităţilor publice

autonome, inclusiv Consiliul Superior al Magistraturii, Curtea Constituţională, Curtea Supremă de

Justiţie, Consiliul Superior ai Procurorilor, Procuratura Generală, Curtea de Conturi, Consiliul

Concurenţei, Centrul Naţional Anticorupţie, Oficiul Avocatului Poporului şi Consiliul pentru Egalitate),

precum şi pentru funcţiile publice echivalente din cadrul Secretariatului Parlamentului sau al Aparatului

Preşedintelui Republicii Moldova, se aplică modelul descentralizat. în aceste cazuri, fiecare autoritate

publică este responsabilă de constituirea propriei comisii de concurs, în conformitate cu dispoziţiile

propriilor acte normative interne, respectând în acelaşi timp condiţiile generale prevăzute în

Regulamentul aprobat prin Hotărârea Guvernului nr. 201/2009. Aceste autorităţi publice îşi

organizează şi îşi gestionează în mod independent procedurile de recrutare şi selectare profesională,

asigurându-se că procesul este adaptat specificului fiecărei autorităţi publice şi autonomiei lor juridice.

Conform datelor statistice înregistrate la 1 ianuarie 2025, numărul total de unităţi de funcţii publice din

cadrul autorităţilor publice centrale era de 12 343. Rata de ocupare a funcţiilor publice vacante pentru

2024 a ajuns la 78,38%, marcând o uşoară creştere de 1,08 puncte procentuale faţă de 2023^ .

Aceasta indică o îmbunătăţire a capacităţii autorităţilor publice centrale de a ocupa funcţiilor publice
vacante,

în 2024, au fost raportate în total 2 669 de funcţii publice vacante, marea majoritate - 2 423 de funcţii

- fiind funcţii publice de execuţie. Această pondere ridicată a funcţiilor publice de execuţie vacante

sugerează o nevoie continuă de consolidare a mecanismelor de atragere şi retenţie în funcţia publică,

în special pentru funcţiile publice cu atribuţii de suport pentru buna funcţionare a unei autorităţi publice.

Numirile pe bază de merit (concurs şi promovare) rămân metoda predominantă de accedere în funcţia

publică, reprezentând 63,6% din totalul numirilor. Dintre acestea, 41,5% au fost ocupate prin concurs,

în timp ce 22,1% au fost ocupate din promovare. Aceste cifre confirmă faptul că, deşi recrutarea prin

concurs continuă să joace un rol central, promovarea din rândul funcţionarilor publici pe intern

reprezintă, de asemenea, o cale semnificativă de avansare în funcţia publică, sprijinind mobilitatea

internă şi dezvoltarea în carieră profesională.

Punerea în aplicare a politicilor de personal este realizată de subdiviziunile de resurse umane din

cadrul autorităţilor publice centrale şi a secretarului consiliului/responsabilul de resurse umane din

autorităţile publice locale. Aceste subdiviziuni sunt compuse, de obicei, din doar 1 până la 3 unităţi de

personal şi au, în principal, sarcini administrative, cum ar fi gestionarea dosarelor de personal,

furnizarea de sprijin informaţional şi metodologic pentru administrarea funcţiei publice şi gestionare

datelor/informaţiilor privind resursele umane din administraţia publică.

^ Raport anual privind funcţia publică şi statutul funcţionarilor publici pentru 2024.
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în ministere şi în alte autorităţi ale administraţiei publice centrale, raportul dintre personalul de resurse

umane şi numărul total de personal este în medie de aproximativ 1 la 45"*, dar variază de la 1 la 30

unităţi de personal şi 1 la 150. Acest nivel fragmentat/neuniform reflectă o capacitate administrativă

limitată de a gestiona eficient resursele umane, inclusiv procesul de recrutare. Totodată, cadrul

normativ secundar a fost completat cu norme recomandate pentru instituirea unităţilor de personal în
subdiviziunea resurse umane de 1 :75. De asemenea, subliniază necesitatea consolidării capacităţilor

instituţionale pentru a sprijini o abordare mai profesionistă, bazată pe merit şi coerentă a gestionării

funcţiei publice.

Modele de recrutare centralizată aplicate

Recrutarea centralizată este procedura prin care mai mulţi candidaţi sunt evaluaţi pentru ocuparea a

cel puţin 3 funcţii publice vacante, dar de obicei mai multe, din cadrul aceleiaşi autorităţi publice, iar

procedura este organizată de o entitate centrală cu sau fără implicarea autorităţii publice care are

funcţia publică vacantă.

Practicile actuale din alte ţări europene sau organizaţii internaţionale demonstrează utilizarea unor

proceduri de recrutare centralizată pentru funcţionarii publici din diferite autorităţi publice. Cu toate

acestea, nu există proceduri standardizate şi sunt utilizate diferite modele de recrutare. Modelele

aplicate reflectă o combinaţie de factori diferiţi;

• Modelul aflat la baza funcţiei publice (bazat pe carieră vs. bazat pe funcţie):

• Dimensiunea ţării/administraţiei publice;

• Moştenirile istorice şi tradiţia administraţiei publice;

• Modelul de clasificare a funcţiilor publice;

• Utilizarea şi complexitatea cadrului de competenţe;

• Puterea „gravitaţională” a „centrului sistemului”®, etc.

Selectarea unui model este viabilă numai dacă toate criteriile sunt examinate şi evaluate cu atenţie,

iar riscurile asociate sunt luate în considerare şi atenuate. Cel mai important este să se evalueze

capacităţile, existente sau care urmează să fie dezvoltate, ale tuturor părţilor interesate,

înainte de a intra în specificul diferitelor modele de recrutare centralizată, mai jos sunt enumerate

avantajelele şi dezavantajele sistemelor centralizate de recrutare, comparativ cu recrutările

descentralizate/pe funcţii publice concrete.

Avantajele recrutării centralizate

1. Eficienţa în procesul de recrutare

Programul Naţional de Aderare a Republicii Moldova la UniuneaEuropeanăpentru anii 2025-2029.

® Centrul sistemului este entitatea desemnată responsabilă de elaborarea, promovarea şi monitorizarea

implementării politicilor de personal în serviciul public. în unele ţări, această entitate este responsabilă de

punerea în aplicare a primelor faze determinate ale procedurilorde recrutare.
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Recrutare raţionalizată; Recrutarea centralizată poate standardiza procesul de angajare, făcându-l

mai eficient. Candidaţii sunt evaluaţi o singură dată şi apoi pot fi luaţi în considerare pentru mai multe

funcţii publice.

Reducere a timpului până la angajare: Prin crearea unui grup de candidaţi precalificaţi, instituţiile mici

pot ocupa mai rapid funcţiile publice vacante pe măsură ce acestea apar.

2. Flexibilitate

Adaptabilitate la nevoi în schimbare: Un grup de candidaţi cu competenţe diverse permite autorităţii
publice să se adapteze la nevoile şi priorităţile în schimbare fără a fi nevoite să înceapă de fiecare

dată un nou proces de recrutare.

Plasări multiple: Candidaţii pot fi plasaţi în diverse roluri în funcţie de necesităţi, ceea ce este deosebit

de util pentru autorităţile publice cu cereri fluctuante.

3. Rentabil

Costuri mai mici de recrutare: Recrutarea centralizată poate reduce costurile asociate mai multor

campanii de recrutare, interviuri şi sarcini administrative.

Economii de scară: Prin recrutarea pentru o funcţii generice în mod centralizat mai degrabă decât

pentru posturi individuale, autorităţile publice profită de economiile de scară în procesele de

promovare, publicitate şi selectare.

4. Ansamblu diversificat de talente

Selecţie mai largă a candidaţilor: Recrutarea centralizată poate atrage o gamă mai largă de candidaţi,

sporind diversitatea şi aducând competenţe şi perspective variate.

Potrivire îmbunătăţită: Cu un bazin mai mare, există o şansă mai mare de a găsi candidaţi care se

potrivesc mai bine pentru anumite roluri.

Dezavantajele recrutării centralizate

1. Potenţială nepotrivire

Competenţe specifice rolului: Recrutarea centralizată poate duce la o nepotrivire între competenţele

candidaţilor şi cerinţele specifice ale postului, în special în cazul rolurilor specializate.

General vs. Speciifc: Candidaţii ar putea fi evaluaţi pe baza unor criterii generale, care ar putea să nu

se alinieze pe deplin cu nevoile specifice ale anumitor funcţii publice.

2. Consum intensiv de resurse

Investiţie iniţială: Stabilirea şi menţinerea unei recrutări centralizate poate fi intensivă în resurse,

necesitând investiţii iniţiale semnificative în termeni de timp şi bani.

Gestionare continuă: Sunt necesare actualizări şi comunicări regulate cu grupul de candidaţi pentru

a-1 menţine activ şi relevant.

3. Experienţa candidaţilor
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Incertitudine pentru candidaţi: Candidaţii ar putea experimenta incertitudine cu privire la rolurile lor

potenţiale, ceea ce poate duce la nemulţumiri sau dezangajare.

Percepţia lipsei de transparenţă: Candidaţii ar putea simţi că procesul este lipsit de transparenţă sau

de specificitate cu privire la potenţialele lor atribuţii profesionale.

4. Provocări de retenţie

Potrivire şi satisfacţie: în cazul în care candidaţii sunt plasaţi în roluri care nu le utilizează pe deplin

competenţele sau nu le îndeplinesc aspiraţiile profesionale, acest lucru poate duce ia scăderea

satisfacţiei profesionale şi la creşterea ratei de fluctuaţie a personalului.

Perioada de adaptare: Candidaţii ar putea avea nevoie de mai mult timp pentru a se adapta la roluri

specifice, având un impact asupra productivităţii iniţiale.

5. Complexitatea în management

Eforturi de coordonare: Gestionarea unei rezerve de candidaţi şi potrivirea acestora cu rolurile

corespunzătoare necesită o coordonare atentă şi o comunicare eficientă între entitatea desemnată şi

autorităţile publice cu referire la funcţia publică vacantă.

Potenţial de suprapunere: Ar putea exista o suprapunere a rolurilor sau o confuzie cu privire ia

responsabilităţi dacă nu sunt gestionate corespunzător.

Deşi recrutarea centralizată oferă mai multă eficienţă şi flexibilitate, aceasta prezintă, de asemenea,

provocări în ceea ce priveşte corelarea competenţelor specifice cu rolurile şi gestionarea aşteptărilor

candidaţilor. Echilibrarea acestor argumente pro şi contra este esenţială pentru a implementa în mod

eficient recrutarea centralizată într-un mod care să răspundă nevoilor organizaţionale şi să menţină o

experienţă pozitivă a candidaţilor,

înainte de a iniţia procesul de evaluare şi de a selecta un model aplicabil sistemului din Republica

Moldova, este important să avem o imagine completă a diferitelor modele şi opţiuni aplicate în alte

administraţii publice. Aceste modele variază de la recrutarea complet centralizată (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 că modelul de recrutare centralizată se aplică de obicei numai funcţionarilor

publici de execuţie, în unele cazuri numai pentru categoria inferioară a nivelului (posturile de bază

care nu necesită experienţă profesională). Pe măsură ce se avansează în ierarhie, sunt organizate

proceduri de recrutare bazate pe categorii de funcţii publice.

Sistem de recrutare centralizată în totalitate

Acest model presupune punerea în aplicare a tuturor fazelor de recrutare la nivel central, de către o

anumită autoritate publică desemnată, de obicei centrul sistemului. Principalul actor al procesului este

autoritatea publică desemnată, în timp ce autorităţile publice care dispun de funcţii publice vacante

au un rol marginal, limitat doar la planificarea necesităţilor şi a funcţiilor vacante, furnizarea cerinţelor

specifice necesare şi participarea la comisiile de evaluare, atunci când sunt invitate.
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Punerea în aplicare a acestui model se bazează pe anumite precondiţii;

• De obicei, este implementat în sistemele bazate pe carieră, în care centrul sistemului are puteri
extinse;

• Capacităţi dezvoltate şi personal profesionist la nivelul autorităţii publice desemnate pentru
recrutare;

• Modelul de clasificare a funcţiilor publice oferă posibilităţi de standardizare a descrierilor

acestora şi de grupare a funcţiilor publice în „grupuri de recrutare” (de exemplu, specialişti

resurse umane, specialişti achiziţii publice, auditori interni, jurişti, comunicatori, consultanţi cu

atribuţii în domeniul coordonării politicilor publice şi integrare europeană etc.);

• Gestionarea procesului este parţial/total automatizată.

Principalele caracteristici ale acestui model sunt următoarele:

• Toate etapele principale ale procesului de recrutare (publicarea anunţului, admiterea la

concurs, admiterea ia proba scrisă şi interviu) sunt puse în aplicare de autoritatea desemnată:

• Numirea câştigătorului se face automat, pe baza punctajului obţinut de candidaţi, conform

sistemului „primul clasat - primul servit”;

• Autorităţile publice nu se pot opune listei câştigătorilor sau candidatului desemnat pentru

funcţia publică vacantă respectivă;

• Entitatea desemnată păstrează listele cu candidaţii care au obţinut punctaje de calificare şi le

utilizează pentru o perioadă determinată (1-2 ani) pentru a numi în noile funcţii publice vacante

candidaţi direct de pe listele de aşteptare, scurtând astfel timpul de recrutare;

• Procedurile de recrutare sunt organizate pe baze constituite din grupuri de posturi generice. O

bază este un grup de posturi de natură similară şi cu o descriere a postului similară, pentru a

permite organizarea unei singure proceduri pentru mai multe autorităţi publice. Descrierile

funcţiilor publice au cerinţe similare în ceea ce priveşte studiile, experienţa în muncă,

cunoştinţele, abilităţile, atitudinile/comportamentele profesionale etc.;

• Recrutarea pentru o rezervă de candidaţi este organizată de 1-2 ori pe an;

• Recrutarea se bazează pe un plan specific de recrutare, elaborat de toate autorităţile publice

participante la proces;

• Testul scris se bazează, de obicei, pe cunoştinţe, având în vedere utilizarea de întrebări cu

variante multiple de alegere. Interviul este utilizat pentru evaluarea competenţelor;

• Publicarea funcţiilor publice vacante se face pe un portal de recrutare centralizat pentru toate

autorităţile publice, oferind posibilitatea de a candida la autoritatea publică desemnată:

• Entitatea desemnată pregăteşte diferite seturi de baze de date cu întrebări cu variante multiple

de răspuns, corespunzătoare mai multor domenii de testare, pe baza celor mai frecvente

grupuri de posturi generice. întrebările sunt pregătite intern sau achiziţionate de la furnizori

profesionişti. în cazul pregătirii interne, entitatea desemnată ar trebui să creeze o unitate

specifică cu profesionişti care să pregătească din timp întrebările;
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• Din cauza numărului mare de participanţi, gestionarea diferitelor faze ale recrutării şi

comunicarea cu candidaţii se realizează printr-un sistem informatizat. Aceasta înseamnă că

cererile trebuie depuse în format electronic, iar comunicarea electronică are valabilitatea celei

pe suport de hârtie;

• Computerul selectează aleatoriu un număr predefinit de întrebări din baza de date şi se produc

teste anonime. Corectarea testelor se face automat (prin citirea optică a testelor sau imediat

dacă testul este rulat pe calculator);

• Comisiile de concurs sunt create pentru fiecare rezervă de candidaţi, pe baza cerinţelor

specifice din fişele de post. Comisiile de concurs sunt create de entitatea desemnată.

Autorităţile publice cu funcţii publice vacante pot fi invitate să trimită membri, dar nu toate

autorităţile publice sunt reprezentate;

• Comisia de concurs este responsabilă în principal de partea de interviu. Entitatea desemnată

poate crea capacităţi pentru desfăşurarea profesională a unui interviu, pentru a testa

competenţele generale ale candidaţilor;

• Pentru anumite funcţii publice, specifice uneia sau mai multor autorităţi publice, care nu pot fi

sistematizate în grupuri, se organizează teste de recrutare bazate pe funcţia publică. Acestea

pot fi organizate de entitatea desemnată sau de către autorităţile publice respective.

Limitări / riscuri ale sistemului de recrutare centralizat în totalitate:

• Este implementat doar pentru funcţiile publice de execuţie, inclusiv pentru cei ce acced în

funcţia publică pentru prima dată (funcţionar public debutant). Există tendinţa de a generaliza

cerinţele specifice prevăzute în fişa postului pentru funcţia publică respectivă şi de a limita

cerinţele care ar face ca o funcţie publică să fie prea specifică pentru a fi încadrată într-un

grup. Recrutarea centralizată poate duce la o nepotrivire între competenţele candidaţilor şi

cerinţele specifice prevăzute în fişa postului, în special în cazul rolurilor specializate. Acest

lucru este mai evident în autorităţile publice cu un număr limitat de personal angajat în diferite

subdiviziuni, care trebuie să se ocupe de mai multe sarcini de natură diferită;

• Candidaţii ar putea fi evaluaţi pe baza unor criterii generale, care ar putea să nu se alinieze pe

deplin la nevoile specifice ale anumitor funcţii publice. Pentru a compensa, ar trebui instituite

programe specifice de integrare profesională;

• Ar putea exista nemulţumiri în rândul autorităţilor publice care s-ar putea simţi excluse de la

selectarea propriului personal. Acest lucru ar putea duce la o „rezistenţă" la cooperarea cu

autoritatea publică desemnată;

• Este necesar să existe o autoritate publică profesionistă (centrul sistemului) care să fie

capabilă să elaboreze şi să pună în aplicare proceduri de recrutare profesională, dincolo de

orice îndoială de interferenţă şi credibile pentru toate autorităţile publice şi candidaţii.

Autorităţile publice trebuie, de asemenea, să aibă propriile lor subdiviziuni de resurse umane,

cu capacităţi, resurse şi instrumente, deoarece acestea se vor ocupa de practicile de recrutare

pentru alte categorii de funcţionari publici care vor fi recrutaţi de ele;

Pagina 10/21



Concept privind introducerea sistemului de recrutare centralizată în administraţia
publică centrală, 2025

• Bazele de date cu întrebări ar trebui actualizate frecvent pentru a permite concurenţa între

candidaţi. Acest lucru ar putea genera costuri continue pentru administrator, fie prin intermediul

personalului intern, fie prin achiziţionarea testelor de la furnizori profesionişti;

• Testul scris se limitează la evaluarea cunoştinţelor şi aptitudinilor cognitive şi mai puţin -

abilităţi profesionale şi aspecte practice. Interviul are un rol important în verificarea

competenţelor generale. Prin urmare, comisiile de concurs ar trebui să fie formate în mod

constant şi ar trebui creat un grup stabil de evaluatori;

• Investiţia iniţială este consistentă, iar perioada de tranziţie ar trebui să fie relativ lungă pentru

a permite atât capacităţilor umane, cât şi celor tehnice să fie instituite înainte de începerea

punerii în aplicare a sistemului;

• Autorităţile publice ar trebui să îşi îmbunătăţească abilităţile de planificare şi ar trebui să

comunice în mod eficient şi în timp util funcţiile publice vacante şi necesităţile cu autoritatea

publică desemnată. întârzierile de la una sau mai multe autorităţi publice pot crea întârzieri

pentru toate acestea.

Sistem de recrutare semicentralizată

în acest model, doar o parte a procedurii de recrutare este pusă în aplicare la nivel central de către

autoritatea desemnată, în timp ce restul este pus în aplicare de fiecare autoritate publică care are

funcţii publice vacante. Prin partajarea responsabilităţilor, autorităţile încearcă să abordeze unele

dintre deficienţele sistemului de recrutare centralizat în totalitate. Există diferite niveluri de

centralizare, modelele variind de la centralizarea doar a anunţului de concurs, până la centralizarea

probei scrise. De obicei, partea de interviu este pusă în aplicare de autoritatea publică care a scos

funcţia publică vacantă/temporar vacantă la concurs. în cadrul acestor responsabilităţi partajate,
există multe variante implementate, bazate pe condiţiile specifice din diferite ţări sau organizaţii.

Republica Moldova implementează deja un sistem de centralizare a anunţurilor de concurs, iar

candidaţii au posibilitatea de a aplica oniine pe portalul http://cariere.gov.md. Următorul pas ar putea

fi centralizarea probei scrise, în timp ce interviurile şi evaluarea competenţelor sunt lăsate la

latitudinea autorităţilor publice.

Caracteristicile unei probe scrise centralizate variază dacă:

A. Proba scrisă este organizată pe grupe generice de funcţii publice (în funcţie de domeniul de

activitate / fişa postului);

B. Proba scrisă este organizată pentru toate funcţiile publice de execuţie, fără diferenţiere pe

domeniu de activitate şi/sau autoritate publică.

Ce este evaluat

Interviu (probă orală)Proba scrisă
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Cunoştinţe (generale şi
specifice profesiei)

Aptitudini cognitive

Raţionament

A. Test organizat în
grupe de funcţii pubSce
generice

Competenţe (generale şi
specifice) asociate postului

Cunoştinţe generale pe
care ar trebui să le aibă

fiecare funcţionar public

Aptitudini cognitive

Cunoştinţe specifice bazate pe
fişa postului

Competenţe (generale sau
specifice) asociate postului

B. Test general pentru
funcţiile publice de
execuţie

Figura 1: Tipurile de teste scrise

în ambele opţiuni, publicarea funcţiei publice vacante sau temporar vacante se face pe un portal

centralizat sau în mod centralizat, DMFP fiind responsabilă de publicarea anunţurilor şi de

monitorizarea punerii în aplicare a standardelor. Ţările mari, cu instituţii mari, aplică de obicei un

sistem în care doar publicarea funcţiei publice vacante este centralizată, în timp ce procedura de

recrutare este gestionată de autoritatea publică. Datorită numărului mare de persoane din autoritatea

publică, cea din urmă este cea care grupează mai multe funcţii publice într-o singură procedură, pe

baza naturii posturilor.

Graficul de mai jos face o comparaţie a celor două variante explicate mai sus:

Avantaje Dezavantaje
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A. Test

organizat în
grupe de

funcţii publice
generice

Test scris axat pe cunoştinţe
generale şi specifice

Posibilitatea de a elabora

întrebări specifice şi studii de
caz specifice

Mai puţine sarcini pentru
autorităţi publice în a doua parte
a testului

Mai uşor de dezvoltat
capacităţile entităţii desemnate
pentru pregătirea internă a
testelor

Proceduri de achiziţii mai uşoare
pentru testele specializate

Şanse mai mari pentru un

proces profesionist şi de
necontestat (testul scris are 60-

70% din ponderea în punctajul
final)

Mai mult control din partea

autorităţii desemnate şi

adaptarea mai uşoară la cererile
în schimbare

Termene mai scurte de aplicare

la o funcţie publică vacantă,
graţie listelor de aşteptare

Necesitatea de a reorganiza
toate descrierile posturilor la
nivel de început pentru a se
potrivi cu caracteristicile

generale ale bazinelor

Necesitatea de a spori
capacităţile de planificare ale
autorităţilor publice pentru

posturile vacante preconizate;

Autorităţile publice s-ar putea

simţi neglijate în acest proces

Dificultăţi de consolidare a
capacităţilor comisiilor de

concurs pentru verificarea
competenţelor specifice

Nu este uşor de adaptat în
autorităţile publice cu fişe de
post "diversificate/atipice"

Necesitatea de a desfăşura în
paralel teste bazate pe funcţii
publice pentru cazuri specifice

Procedurile stricte de gestionare
a listelor de aşteptare ar putea

părea limitative pentru
autorităţile publice

B. Test

general pentru
funcţiile
publice de

execuţie

Mai uşor de gestionat şi de
organizat (soluţie unică)

Asigură un număr mai mare de

participanţi şi creşte concurenţa

Nu este necesară reorganizarea
tuturor fişelor posturilor.

Satisface cerinţele de recrutare

pentru posturi specifice

Autorităţile publice păstrează
controlul asupra rezultatului final

al procesului şi sunt

responsabile de rezultat

Proceduri de achiziţii mai uşoare
pentru testele specializate

Şanse mai mari pentru un
proces profesionist şi de
necontestat decât în cazul

testelor bazate pe posturi, dar

mai puţine decât în cazul
modelului bazat pe ''bazine de

Test scris foarte general

Necesitatea consolidării

capacităţilor în toate autorităţile
publice de a organiza un interviu
pentru a verifica cunoştinţele şi
competenţele specifice

Ponderea interviului în punctajul
final este de cca 50%; riscă să

fie o simplă formalitate dacă nu
există capacităţi în acest sens

Necesitatea de a creşte
capacităţile de planificare în

autorităţile publice pentru
posturile vacante preconizate

Ar putea fi percepută ca o

birocraţie inutilă, deoarece
autorităţile publice vor continua

să gestioneze partea principală
a procesului

Implică două faze de publicare şi
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candidaţi"

Un proces de tranziţie mai uşor
de la modelul de testare bazat

pe posturi şi posibilitatea de a
crea capacităţi mai rapid

Termen mai scurt pentru
ocuparea unei funcţii publice
vacante, datorită listelor de

aşteptare

două proceduri separate,
independente una de cealaltă

Figura 2: Avanatajele şi dezavar)tajele tipurilor de teste

Condiţie sine qua non - entitatea publică responsabilă (DMFP) trebuie să aibă capacităţi suficiente

pentru a gestiona în mod corespunzător procedura de recrutare. Personalul ar trebui să fie suficient

pentru a acoperi toate procedurile şi pe deplin competent pentru a se ocupa de toate autorităţile

publice şi cerinţele procedurale. Ar trebui să existe un software de gestionare pentru a sprijini punerea

în aplicare a procedurilor aferente.

Sisteme de recrutare relevante pentru Moldova

Modelele descrise în capitolul anterior au fost prezentate şi discutate în cadrul a două ateliere de lucru

cu funcţionarii publici de conducere de nivel superior şi reprezentanţii subdiviziunilor de resurse

umane din autorităţile administraţiei publice centrale. Părţile au convenit asupra necesităţii de

dezvoltare a unui sistem de recrutare parţial centralizat, în care proba scrisă va fi organizată într-o

formă generală de către centrul sistemului (DMFP), pentru toate funcţiile publice de execuţie vacante

în acelaşi timp.

Selectarea acestui model s-a făcut după o analiză a situaţiei actuale şi a obiectivelor pentru viitor.

Este necesar să se planifice cu atenţie etapele de tranziţie şi toate modificările juridice necesare în

avans, precum şi măsurile de consolidare a capacităţilor, de recrutare de personal nou şi de dezvoltare

profesională a acestuia. Este mai bine să se acorde un timp îndelungat pentru pregătire, decât să se

intre în proces nepregătiţi şi să se amâne continuu punerea în aplicare sau să se deruleze proceduri

fără a fi pregătiţi în totalitate.

Modelul de recrutare centralizată care urmează să fie implementat va avea caracteristicile unei

proceduri comune între entitatea desemnată (DMFP) şi autorităţi publice şi va presupune două faze

distincte, independente una de cealaltă. Acest model de recrutare va fi pus în aplicare numai pentru

funcţiile publice de execuţie, fără distincţie de subcategorie. Pentru ocuparea funcţiilor publice de

conducere, modelul actual în vigoare va fi pus în aplicare, fără modificări.

Elementele centralizate ale procedurii vor fi;

• publicarea funcţiilor publice vacante/temporar vacante:

• desfăşurarea probei scrise/testare generală pe o platformă automatizată.

Pagina 14/21



Concept privind introducerea sistemului de recrutare centralizată în administraţia
publică centrală, 2025

Interviul® va fi organizat de către autoritatea publică care a scos la concurs funcţia publică de execuţie

vacantă/temporar vacantă.

Figura de mai jos prezintă etapele procedurii de concurs desfăşurat în mod centralizat:

Publicarea

anunţului
Proba scrisă Interviul

• DMFP publică
anunţul privind
organizarea primei
etape a concursului
e-proba
scrisă/testare

generală", fără a
face referire la
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publică funcţiile
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duLuilLăţilui
publice vacante

•Faza I recrutare:
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etape a concursului
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generală" pentru
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•Certificatul
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e-proba
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generală", cu
excepţia celor care
experienţă în
funcţia publică

/f

rf

n

Figura 3: Etapele procedurii de recrutare

Va fi creată o singură procedură de concurs de accedere în funcţia publică şi/sau de ocupare a unei

funcţii publice vacante/temporar vacante, împărţită în două etape:

Prima etapă: Elaborarea testului general pentru desfăşurarea „e-probei scrise/testare

generală” pentru toţi candidaţii interesaţi să acceadă într-o funcţie publică de execuţie din

cadrul autorităţilor administraţiei publice centrale de specialitate. Iniţial, modelul va fi pilotat doar

pentru funcţiile publice de execuţie vacante/temporar vacante din cadrul Cancelariei de Stat şi

® Există posibilitatea de a transforma această etapă într-un test scris specializat şi un interviu pentru toate

funcţiile publice sau pentru unele funcţii publice specifice, dacă autorităţile publice vor considera că un test scris

specializat poate evalua mai bine capacităţile candidaţilor pentru ocuparea unor funcţii publice din anumite
domenii specifice. în acest caz. testul scris specializat elaborat de către autorităţile publice va evalua
competenţele specifice/tehnice necesare pentru exercitarea funcţiei publice vacante (cunoştinţe şi abilităţi
profesionale). Aceste competenţe specifice/tehnice, ar putea fi descrise ulterior, pe baza analizei postului şi a
profilului de competenţe pentru funcţia publică vacantă cu toate nivelurile profesionale. Cu toate acestea,
aplicarea testului scris specializat poate fi făcută într-o a doua etapă, pe baza unei analize suplimentare sau

după pilotarea sistemului de recrutare centralizată în baza unui test scris general şi evaluarea rezultatelor
obţinute.
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ministere, dar în viitor se propune de a fi extins gradual la nivelul tuturor autorităţilor publice, care cad

sub incidenţa Legii nr.158/2008 cu privire la funcţia publică şi statutul funcţionarului public. Prima

etapă a concursului „e-proba scrisă/testare generală” va fi organizată de DMFP şi va fi o cerinţă

generală pentru a participa la a doua etapă a concursului. în cursul acestei etape vor fi evaluate:

• Cunoştinţele generale privind funcţionarea administraţiei publice: evaluarea înţelegerii

de ansamblu a modului de organizare şi funcţionare a autorităţilor publice, a mecanismelor de

control şi echilibru între puteri, a proceselor decizionale, a etapelor de elaborare şi

implementare a politicilor publice, precum şi a procedurilor bugetare, etc. (reprezentând

aproximativ 20% din nota totală);

• Cadrul normativ de bază al administraţiei publice: testarea cunoştinţelor privind Constituţia

Republicii Moldova, legislaţia referitoare la organizarea şi funcţionarea administraţiei publice

centrale şi locale, cadrul normativ privind funcţia publică şi statutul funcţionarului public,

legislaţia în domeniul transparenţei şi accesului la informaţie, precum şi reglementările privind

drepturile omului şi protecţia datelor cu caracter personal, etc. (reprezentând aproximativ 20%

din nota totală);

• Principiile generale de funcţionare a administraţiei publice: verificarea înţelegerii

principiilor fundamentale care guvernează activitatea autorităţilor publice, precum legalitatea,

imparţialitatea, transparenţa, responsabilitatea, integritatea, eficienţa şi orientarea către

cetăţean (reprezentând aproximativ 10% din nota totală);

• Testul de aptitudini cognitive: evaluarea aptitudinilor candidatului de a analiza informaţii, a

lua decizii logice şi a rezolva probleme într-un mod structurat. Această probă include:

raţionament numeric - interpretarea şi analiza corectă a datelor numerice, înţelegerea

rapoartelor, procentelor şi graficelor, precum şi utilizarea calculelor de bază în contexte

administrative sau de luare a deciziilor; raţionament venba/- capacitatea de a înţelege, analiza

şi interpreta corect texte scrise, de a identifica informaţiile relevante şi de a formula concluzii

logice, abilităţi esenţiale pentru redactarea documentelor şi pentru comunicarea eficientă;

teste de evaluare situaţională - analiza unor scenarii tipice din activitatea administraţiei publice

şi identificarea celor mai adecvate acţiuni, prin demonstrarea gândirii critice, a spiritului de

echitate şi a orientării spre soluţii; alte aptitudini cognitive generale - precum gândirea critică,

analiza comparativă, capacitatea de prioritizare, gestionarea informaţiilor complexe şi atenţia

ia detalii (reprezentând aproximativ 50% din nota generală).

Se recomandă ca partea din test referitoare la cunoştinţele generale, cadrul normativ de bază şi

principiile generale de funcţionare a administraţiei publice să aibă o pondere de 50-60% din punctaj,

în timp ce partea referitoare la aptitudinile cognitive - pentru restul de 40-50%.

Acest test general va avea loc, de regulă, trimestrial, pe baza unui calendar publicat în prealabil, iar

persoanele care se califică peste pragul minim primesc un certificat valabil timp de 3 ani, care serveşte

drept cerinţă obligatorie pentru a participa la cea de a doua etapă a concursului (interviul organizat de

autoritatea publică). Se propune ca toţi candidaţii pentru ocuparea unei funcţii publice de execuţie

vacantă din cadrul tuturor autorităţilor publice ale administraţiei publice vor participa la acest test
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general, inclusiv cele din autorităţile administraţiei publice locale. Un criteriu general de admitere va fi

stabilit în cadrul normativ primar. Această fază a procedurii de recrutare nu va viza funcţii publice cu

statut special din cadrul autorităţilor publice centrale. în cazul în care testul general va fi implementat
ca model computerizat (recomandat), acesta poate fi organizat mai des decât trimestrial, cel puţin în

timpul fazei de pilotare. Ulterior, frecvenţa poate fi ajustată, în funcţie de necesităţi.

A doua etapă a procedurii de recrutare va fi organizată ca o procedură "interviul organizat de

autoritatea publică" şi va fi oarecum independentă de prima etapă. Această etapă a concursului

va fi organizată de autoritatea publică care a scos la concurs funcţiile publice de execuţie vacante,

sub supravegherea DMFP, Această fază va implica desfăşurarea interviului de angajare în format
oral/verbal.

Anunţul pentru ocuparea funcţiei publice de execuţie vacantă/temporar vacantă va fi publicat pe

portalul https://cariere.qov.md. iar candidaţii interesaţi vor aplica din nou, de data aceasta pentru

funcţia publică vacantă concretă. Aceştia vor trebui să depună dosarul de concurs, inclusiv

prezentarea certificatului de promovare a primei etape a concursului „e-proba scrisă/testarea

generală”. Certificatul de promovare a probei scrise eliberat de DMFP va fi o condiţie generală pentru

participarea la a doua etapă a concursului - interviul. Dacă candidatul a ocupat efectiv o funcţie

publică de cel puţin 18 luni în ultimii 5 ani de activitate şi deţine calificativul de evaluare de cel puţin

„bine” la ultimele 2 evaluări ale performanţelor (din 01.01.2023, desfăşurată semestrial) sau la ultima

evaluare a performanţelor (până în 31.12.2022, desfăşurată anual), se va considera automat că

îndeplineşte criteriul aferent eliberării certificatului de promovare a probei scrise şi va participa direct

la etapa de interviu a concursului.

Deşi în această fază-pilot, autorităţile publice ar putea păstra comisia de concurs aşa cum este

constituită, în viitor ar putea încerca posibilitatea de a avea printre membri cu drept de vot,

reprezentanţi din mediul academic sau experţi externi din domeniu. Acest lucru ar spori obiectivitatea

comisiilor de concurs. DMFP ar trebui să aibă un rol de supraveghere şi ar putea organiza vizite de

monitorizare în timpul procedurii de desfăşurare a interviului,

în cursul acestei etape, candidaţii vor fi evaluaţi cu privire la:

• cunoştinţele şi abilităţile specifice postului, pe baza fişei postului şi

• competenţele tehnice specifice (generale sau specifice), incluse în fişele de post actuale

sau când acestea vor fi dezvoltate ca cadre de competenţe pentru funcţiile publice vacante din
viitor.

Punctajul de la interviu ar trebui împărţit la 60% pentru cunoştinţele specifice şi 40% pentru abilităţi

şi/sau ulterior - competenţe profesionale.

Totodată, aşa cum s-a menţionat mai devreme, în cazul ocupării unor funcţii publice de execuţie din

anumite domenii specifice de activitate, ale cărui titular trebuie să demonstreze cunoştinţe şi abilităţi

specifice/tehnice (spre exemplu: investigator, specialist în securitate cibernetică etc.), autoritatea

publică poate avea posibilitatea de a decide asupra aplicării unui test scris specializat de evaluare a

celor mai importante cunoştinţe şi abilităţi specifice/tehnice înainte de proba interviului. în cazul
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adoptării acestui model, se propune formularea unei liste de funcţii publice concrete şi de autorităţi

publice unde sunt instituite aceste funcţii publice, în vederea evitării dublării testării candidaţilor pe

subiecte similare şi/sau reducerii din importanţa testului general.

DMFP va gestiona portalul guvernamental al funcţiilor publice pentru ocuparea cărora se organizează
concurs şi sistemul general de înregistrare a candidaţilor. Acesta va publica lista candidaţilor calificaţi

pentru e-proba scrisă/testul general şi va publica, pe baza informaţiilor din partea autorităţii publice,
lista candidaţilor calificaţi pentru interviu.

Comunicarea cu candidaţii se va face exclusiv prin intermediul portalului, care se va dovedi a fi

singurul mijloc de comunicare prin care vor fi publicate funcţiile publice vacante din administraţia

publică. Această abordare va creşte numărul de candidaţi care aplică şi va spori şansele candidaţilor
interesaţi de a fi informaţi la timp.

De asemenea, DMFP va juca un rol de supraveghere a autorităţilor publice pentru a doua parte a

testului şi va asigura menţinerea calităţii întrebărilor şi a standardelor în general.

Modelul propus prezintă unele avantaje şi riscuri care ar trebui atenuate în prealabil;

Avantajele modelului propus:

• Aplicarea uniformă, cel puţin pentru nivelul de bază, a principiilor meritului, profesionalismului

şi egalităţii de şanse pentru personalul angajat în serviciul public;

• Şanse sporite ca proba scrisă să fie realizată în mod profesionist şi bazat pe tehnici moderne:

• Recrutarea individuală (la interviu) asigură evaluarea candidaţilor ţinând cont de specificul

postului, deci o mai bună calitate a rezultatului final;

• Timpul de recrutare va fi scurtat, deoarece certificatul de promovare a probei scrise (testului

general) va fi valabil timp de mai mulţi ani;

• Calitatea sporită a candidaţilor din autorităţile publice cu un efectiv-limită mai mic.

Riscurile asociate modelului propus:

• Autorităţile publice ar putea avea posibilitatea de a interveni în proces şi de a favoriza

candidaţii preferaţi în timpul celei de-a doua etape;

• Aceasta poate fi percepută ca o birocraţie suplimentară în procedura de recrutare, cu riscul de

a limita şi mai mult numărul de candidaţi;

• Perioada de tranziţie de la sistemul actual la noul sistem ar putea fi lungă, iar candidaţii şi-ar

putea pierde interesul de a fi angajaţi în funcţiile publice.

Guvernul trebuie să elaboreze o strategie de atenuare a riscurilor, în cazul în care propunerea este

aprobată. De asemenea, ar trebui elaborată o strategie de comunicare pentru a informa toate

autorităţile publice cu privire la avantajele acestei noi abordări şi pentru a asigura participarea

acestora. Un alt aspect va fi strategia de comunicare în toate universităţile şi în alte media pentru a

atrage cât mai mulţi proaspeţi absolvenţi.
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La nivel instituţional, ar trebui să fie clar că a doua etapă a concursului nu va fi o simplă procedură de

legalizare a candidatului declarat învingător de către autorităţile publice, ci mai degrabă ar trebui

instituite standarde specifice şi asigurată păstrarea calităţii. în acest sens, structura interviului va fi

regândită pentru a permite evaluarea cunoştinţelor şi abilităţilor specifice asociate postului, precum şi

motivaţia şi calităţile profesionale ale candidatului. Dacă în viitor va fi instituit un cadru de competenţe

pentru funcţionarii publici de execuţie, DMFP ar trebui să elaboreze activităţi specifice de consolidare

a capacităţilor pentru membrii comisiilor de evaluare în vederea evaluării competenţelor. Exemple

specifice pot fi elaborate şi împărtăşite cu autorităţile publice.

Această intervenţie va necesita o perioadă de tranziţie de cei puţin un an în care ambele proceduri

(cea actuală şi cea propusă) se vor desfăşura în paralel, pentru a organiza primele teste de evaluare

generală şi pentru a crea listele necesare de candidaţi eligibili pentru a doua etapă. Această perioadă

de tranziţie va fi utilizată pentru a spori capacităţile DMFP şi ale subdiviziunilor de resurse umane din

cadrul autorităţilor publice de a gestiona în mod activ procedurile de recrutare, în special organizarea

şi desfăşurarea interviurilor.

Proceduri şi asistenţă tehnică

Punerea în aplicare a probei scrise (testul general) va necesita revizuirea portalului guvernamental

v\/ww.cariere.gov.md pentru a se adapta noilor proceduri. Portalul ar trebui să fie actualizat şi să i se

adauge noi funcţionalităţi. Acesta ar trebui să se bazeze pe principiul sursei unice pentru toate funcţiile

publice vacante din administraţia publică şi ar trebui să prevadă, de asemenea, posibilitatea de a

adăuga un modul care să fie utilizat de administraţie pentru gestionarea dosarelor/documentelor

persoanelor interesate/candidaţi şi comunicarea cu candidaţii înscrişi. întrucât se preconizează că
numărul candidaţilor va fi mai mare, va fi necesar un suport software pentru ca DMFP să poată

gestiona toate dosarele depuse de persoanele interesate.

Proba scrisă (testul general) ar trebui să se bazeze pe întrebări cu variante multiple de răspuns pentru

a facilita corectarea testelor şi pentru a spori obiectivitatea rezultatelor. Utilizarea testelor cu variante

multiple de răspuns necesită pregătirea cu suficient timp înainte a întrebărilor, pe baza subiectelor.

Domeniile care urmează să fie testate vor fi publicate în notificare, iar listele de materiale pentru

pregătire pot fi incluse în anunţurile de angajare.

DMFP trebuie să organizeze procesul de pregătire a testelor în avans. Există mai multe opţiuni care

pot fi aplicate:

• Crearea bazelor de teste prin efort intern, folosind personalul intern, sau angajarea experţilor

independenţi pentru fiecare domeniu supus evaluării în cadrul testului general;

• Cumpărarea bateriilor de teste de la furnizori profesionişti (evaluarea aptitudinilor cognitive).

Este important să se actualizeze periodic baza de date a testelor pentru a se asigura că testele reflectă

nevoile administraţiei şi, de asemenea, pentru a păstra confidenţialitatea rezultatelor.
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Testul scris poate fi realizat pe hârtie sau pe calculator. în cazul în care se face pe hârtie, va fi necesar
să se organizeze testul în avans şi să se asigure rezervarea locaţiei corespunzătoare pentru a încăpea

toţi candidaţii în acelaşi timp. Corectarea testelor se face cu ajutorul maşinilor de citit, iar rezultatele

sunt puse la dispoziţia candidaţilor destul de rapid. O altă opţiune, recomandată este organizarea

testului pe calculator. în acest caz, grupul de participanţi poate fi mai mic, iar testele pot fi organizate

în mai multe runde, chiar în date diferite, deoarece computerul selectează aleatoriu întrebările, iar

rezultatele sunt puse la dispoziţia candidaţilor imediat după finalizarea testului.

Modalitatea computerizată este mai costisitoare, din cauza investiţiei iniţiale. Dar oferă o mai mare

flexibilitate şi este mai potrivită pentru perioada de tranziţie, deoarece grupuri mai mici de participanţi

pot susţine testele de îndată ce acestea devin disponibile. în timp, investiţia iniţială este absorbită, iar
costurile de funcţionare sunt similare cu cele ale testelor pe suport de hârtie.

Procedura ar trebui să fie implementată în faza pilot doar ministerelor şi Cancelariei de Stat. Pe

măsură ce se creează capacităţi şi se simplifică procedurile, domeniul de aplicare poate fi extins la

alte grupuri de autorităţi publice, şi anume autorităţile din administraţia publică centrală de specialitate

şi, ulterior, autorităţile publice autonome şi autorităţile administraţiei publice locale.

Părţi interesate şi capacităţi necesare

Una dintre condiţiile de bază pentru ca modelul de recrutare centralizată să funcţioneze este o entitate

publică bine consolidată. în prezent, centrul sistemului este Direcţia managementul funcţiei publice

din cadrul Cancelariei de Stat.

Punerea în aplicare a recrutării centralizate pentru funcţionarii publici de execuţie în administraţia

publică centrală, chiar şi ca o fază pilot, necesită schimbări semnificative în capacităţile DMFP.

Direcţia ar trebui să fie capabilă să orienteze reforma funcţiei publice, să supravegheze punerea în

aplicare şi, în paralel, să gestioneze procedurile de recrutare centralizată. Capacităţile nu diferă foarte

mult de la faza pilot la faza de implementare la scară largă,

în prezent, personalul DMFP a fost majorat la 14 unităţi de personal. Personalul este nou, însă există

un nucleu pe care poate fi construit viitoarea subdiviziune. Pe termen scurt şi mediu, dar înainte de

începerea punerii în aplicare a recrutării centralizate, subdiviziunea din cadrul DMFP care se ocupă

de recrutare ar trebui să crească treptat până la 5 unităţi cu atribuţii în domeniul recrutării centralizate

şi integrării cadrelor de competenţe în procesul de recrutare a funcţionarilor publici de conducere de

nivel superior, pentru a îndeplini toate sarcinile şi responsabilităţile aferente implementării acestor
reforme.

O analiză funcţională a DMFP este în curs de desfăşurare şi toate elementele de organizare ar trebui

detaliate în cadrul acesteia. Este important ca, în paralel cu creşterea personalului, direcţia să

sporească capacităţile personalului actual şi să dezvolte competenţe legate de funcţiile de bază ale

direcţiei. în prezent, DMFP nu îndeplineşte nicio funcţie legată de recrutare, prin urmare este important

să se sporească nu numai capacităţile teoretice ale personalului privind principiile şi conceptul de

recrutare, ci şi competenţele practice în organizarea şi desfăşurarea procedurilor de recrutare. în
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acest sens, din septembrie 2025, va fi creat Serviciul recrutare şi accedere în funcţia publică în cadrul

DMFR în conformitate cu prevederile Foii de parcurs „Reforma administraţiei publice” şi a Planului de

creştere economică pentru perioada 2025-2027. Serviciului nou-creat va demara activităţile necesare,

care implică intervenţii în plan instituţional, metodologic, dar şi normativ şi va avea următoarele funcţii
de bază, în conformitate cu acţiunile de reformă asumate în serviciul public, stabilite în perioada 2026-
2027:

1) planificarea, organizarea şi desfăşurarea procesului de pilotare a procesului de recrutare

centralizată în funcţiile publice de execuţie din autorităţile publice centrale incluse în eşantion;

2) asigurarea secretariatului pentru organizarea şi desfăşurarea concursului pentru ocuparea

unei funcţii publice de conducere de nivel superior, care deja are loc în mod centralizat;

3) elaborarea şi pilotarea implementării cadrului de competenţe pentru funcţiile publice de

conducere de nivel superior.

Serviciul recrutare şi accedere în funcţia publică va fi constituit din 3 unităţi de personal, din contul

unităţilor de personal aprobate pentru DMFR Totodată, după pilotarea celor două acţiuni de reformă

aferente sistemului naţional de management al resurselor umane în serviciul public, şi anume -

recrutarea centralizată în funcţiile publice de execuţie, integrarea cadrului de competenţe în procesul

de recrutare a funcţionarilor publici de conducere de nivel superior din administraţia publică centrală

de specialitate, acest serviciu va fi consolidat la nivel de direcţie cu preluarea funcţiilor legate şi de

planificarea, organizarea şi monitorizarea stagiilor plătite în serviciul public şi monitorizarea procesului

de planificare anuală a necesarului de personal şi a procesului de evidenţă, administrare şi

redistribuire a persoanelor din corpul de rezervă al funcţionarilor publici.

Aceste acţiuni sunt în strictă conformitate cu prevederile Foii de parcurs „Reforma administraţiei

publice” şi a Planului de creştere economică pentru 2025-2027 în partea ce ţine de reformele asumate

în domeniul politicii naţionale de management strategic al resurselor umane în serviciul public,

în paralel cu crearea propriilor capacităţi, DMFP ar trebui să elaboreze şi să pună în aplicare un proces

de consolidare a capacităţilor subdiviziunilor de resurse umane din toate ministerele, axat pe

organizarea de interviuri în mod profesionist, cu scopul de a evalua cunoştinţele şi abilităţile specifice

ale candidaţilor stabilite în fişa postului pentru ocuparea funcţiei publice vacante sau temporar
vacante,

în contextul consolidării capacităţilor subdiviziunilor de resurse umane, se recomandă examinarea

posibilităţii de dezvolta şi implementa un program de formare specializată, parte a sistemului de

certificare în domeniul managementului resurselor umane în serviciul public.
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Anexa nr. 3 la

Ordinul nr. /2025

PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice

pentru anii 2025 - 2032

Rezultat strategic^: Atractivitatea funcţiilor publice şi retenţia funcţionarilor publici sunt sporite prin aplicarea unui sistem meritocratic şi transparent de

accedere şi promovare în funcţia publică, printr-o remunerare adecvată, care reflectă echitatea şi stimulează performanţa, precum şi printr>o cultură
organizaţională orientată spre dezvoltarea capitalului uman în serviciul public

Rezultat #1: Consolidarea capacităţii instituţionale a Cancelariei de Stat, în calitate de autoritate centrală pentru managementul funcţiei publice şi al

funcţionarilor publici, pentru a asigura implementarea la timp şi de înaltă calitate a iniţiativelor de reformă

Resurse financiare

necesare (estimativ)

Termen

(trimestru, an)
ParteneriAcţiuni Sub-acţiuni Indicatori de monitorizare

960,0 MDL anual (salarii

achitate din bugetul de

stat) pentru 2026-2027

1 500,0 MDL anual

(salarii achitate din

bugetul de stat) din
2028

GIZ Moldova

(asistenţă

tehnică)

1. Instituirea şi consolidarea
unei subdiviziuni interne

responsabilă de elaborarea şi

implementarea recrutării

centralizate şi a cadrului de

competenţe, inclusiv
dezvoltarea continuă a

capacităţilor şi de îmbunătăţire

a proceselor

1.1. Instituirea unei subdiviziuni

specializate în cadrul Direcţiei

managementul funcţiei publice

(DMFP), cu funcţii, atribuţii şi

responsabilităţi privind elaborarea,

pilotarea şi implementarea

recrutării centralizate în autorităţile

publice centrale, organizarea şi

desfăşurarea procedurii de

ocupare a unei funcţii publice de

conducerede nivel superior,

precum şi elaborarea, pilotarea şi

Subdiviziune specializată

instituită, cu creştere graduală

a numărului de posturi: de la 3

ia 5 unităţi minim

Cel puţin 80% rata de ocupare

a posturilor

100% fişe de post elaborate

100% rata personalului
subdiviziunii instruit

Trimestrul III,

2025 (3 unităţi)

Trimestrul I, 2028

(extra 2 unităţi)

^ în corespundere cu prevederile Foii de Parcurs privind „Reforma administraţiei publice’’ (criteriu de referinţă în procesul de aderare a Republicii Moldova la Uniunea
Europeană), aprobată prin hotărârea Guvernului nr. 274/2025



PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice pentru anii 2025 - 2032

implementarea cadrului de

competenţe pentru funcţiile publice

de conducere de nivel superior

1.2. Elaborarea regulamentului

intern şi a fişelor de post pentru

personalul subdiviziunii

specializate

1.3. Angajarea funcţionarilor publici

cu competenţe relevante, inclusiv

cu formare în psihologie/psihologie

organizaţională, precum şi

dezvoltarea continuă a capacităţilor

acestora (instruiri, vizite de studiu,

mentorat, coaching profesional

etc.)

Trimestrul IV,

2025

Anual

2.1. Analiza fezabilităţii portalului

actual, identificarea punctelor forte

şi a limitărilor acestuia, evaluarea

financiară şi elaborarea Caietului

de sarcini (ToR) pentru revizuire

2.2. Dezvoltarea noului portal cu

funcţionalităţi îmbunătăţite pentru

recrutarea centralizată, inclusiv

testarea completă a acestuia şi
corectarea tuturor erorilor

identificate

2.3. Lansarea oficială a portalului

revizuit, cu disponibilitate pentru

toate autorităţile publice centrale şi

candidaţi

2. Revizuirea portalului

www.cariere.qov.mdpentru a

include noi funcţionalităţi

legate de recrutarea

centralizată, creşterea

capacităţii de utilizare a

portalului şi desfăşurarea unei

campanii de comunicare

pentru atragerea candidaţilor

Caietul de sarcini (ToR)

aprobat şi finanţarea asigurată

Nou! portal lansat şi funcţional

Numărul de funcţionari publici

din DMFP instruiţi

Numărul de funcţionari publici
din subdiviziunile resurse

umane ale autorităţilor centrale

instruiţi

Plan de comunicare aprobată şi

implementată

Numărul de vizite în universităţi

Numărul de vizualizări / Rata

de conversie

Trimestrul I, 2026 5 000,0 MDL Buget de stat

Parteneri de

dezvoltare

(urmează a fi

identificaţi)

Trimestrul III

2026

Trimestrul IV,

2026
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PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice pentru anii 2025 - 2032

2.4. Organizarea şi furnizarea

instruirii pentru personalul care va

utiliza portalul, pentru a asigura o

utilizare eficientă şi corectă a noilor

funcţionalităţi

2.5. Derularea unei campanii de

comunicare şi informare publică

pentru promovarea noii proceduri
de recrutare centralizatăşi a

portalului unic de joburi în

autorităţile publice din Republica
Moldova

Numărul de videoclipuri

instructive pentru sprijinirea

aplicării prin portal

Trimestrul III,

2026

Trimestrul IV,

2026

Rezultat #2: Accesul în funcţia publică se realizează prin mecanisme meritocratice şi transparente consolidate, care asigură selectarea corectă şi obiectivă a

candidaţilor pentru funcţiile publice

Trimestrul IV,

2025

200,0 MDL GIZ Moldova

(asistenţă

tehnică)

1. Elaborarea viziunii de

politică publică privind
recrutarea centralizată în

funcţia publică

1.1. Elaborarea şi aprobarea

Conceptului privind pilotarea şi

implementarea recrutării

centralizate în funcţiile publice de

execuţie din autorităţile

administraţiei publice centrale

1.2. Efectuarea analizei de impact

şi elaborarea setului de acţiuni

necesare pentru pilotarea şi

implementarea procesului de

recrutare centralizată în autorităţile

publice centrale, parte a Planului

de acţiuni cu privire la

implementarea reformelor în

domeniul managementul funcţiei

publice pentru anii 2025-2032

Conceptul şi Planul de acţiuni

aprobat de către Secretariatul

de implementare a

Strategiei de reformă a

administraţiei publice (SRAP)

Trimestrul IV,

2025
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PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice pentru anii 2025-2032

2.1. Analiza cadrului normativ care

necesită modificări pentru a

permite pilotarea şi implementarea
ulterioară a recrutării centralizate în

autorităţile publice centrale, inclusiv
identificarea eventualelor conflicte

legislative şi lacune normative

2.2. Elaborarea proiectelor de acte
normative de modificare a cadrului

normativ primar şi secundar în mod

participativ cu părţile interesate

relevante, pentru a asigura

coerenţa şi acceptabilitatea

propunerilor

2.3. Adoptarea cadrului normativ

primar şi secundar necesar pentru

desfăşurarea fazei pilot a recrutării

centralizate în funcţiile publice de

execuţie, stabilind reguli clare,

responsabilităţi şi proceduri

aplicabile

2.4. Elaborarea şi aprobarea

cadrului juridic primar şi secundar

pentru extinderea şi implementarea

completă a recrutării centralizate în

funcţiile publice de execuţie din

autorităţile administraţiei publice

centrale, pe baza rezultatelor şi

lecţiilor învăţate din faza pilot,

pentru a asigura transparenţă,

meritocraţie şi eficienţă în selecţia

candidaţilor

GIZ Moldova

(asistenţă

tehnică)

Buget de stat

2. Dezvoltarea cadrului

normativ necesar pentru

pilotarea şi extinderea
recrutării centralizate în

autorităţile selectate ale

administraţiei publice centrale

Notă informativă cu calendar

elaborat

Cadru! normativ primar şi

secundar pentru faza pilot

aprobat

Cadrul normativ primar şi

secundat pentru faza de

implementare/extindere

aprobat

Trimestrul I, 2026 250,0 MDL

Trimestrul III

2026

Trimestrul IV,

2026

Trimestrul III,

2028
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PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice pentru anii 2025 - 2032

3. Pilotarea procesului de
recrutare centralizată în

autorităţile publice centrale

selectate (ministere şi
Cancelariade Stat)

3.1. Crearea şi instruirea echipei

de lucru responsabilă de
elaborarea bazelor de date cu

întrebări tip-grilă şi a testelor

generale finale pentru pilotarea

primei etape a concursului „e-proba

scrisă/testare generală”

3.2. Elaborarea bazelor de date cu

întrebări tip-grilă. care să sprijine

implementarea recrutării

centralizate, să permită evaluarea

cunoştinţelor şi abilităţilor generale

esenţiale în domeniile

fundamentale ale administraţiei

publice, precum şi standardele de

performanţă necesare pentru

funcţiile publice de execuţie din

autorităţile publice centrale din faza

de pilotare

3.3. Validarea bazelor de date prin

grupuri de experţi şi realizarea pre-

testării testelor generale

(cunoştinţe şi abilităţi generale),

pentru identificarea şi corectarea

eventualelor erori sau discrepanţe
în formularea întrebărilor

3.4. După caz, achiziţionarea

baterii de teste pentru evaluarea

aptitudinilor cognitive şi efectuarea

pre-testării acestora, în vederea

asigurării validităţii şi obiectivitătii

Echipă de lucru constituită din

membri reprezentativi pentru

administraţia publică

Numărul de domenii acoperite
de bazele de date cu întrebări

tip-grilă

Pachetul final de teste generale

pregătit pentru pilotare

Baterie de teste de evaluare a

aptitudinilor cognitive

achiziţionată (după caz)

Infrastructura tehnică şi

logistică creată

Numărul de candidaţi înscrişi la

concursul organizat centralizat

în autorităţile publice centrale

din faza de pilotare

Numărul candidaţilor care au

promovat prima etapă „e-proba

scrisă" în faza de pilotare

Numărul candidaţi care au

participat la interviu în faza de

pilotare

Numărul candidaţilor angajaţi în

funcţii publice în faza de

pilotare

Numărul de sesiuni de instruire

organizate pentru membrii
comisiei de concurs

Numărul membrilor instruiţi

Trimestrul III

2026

10 000- 12 000.0 MDL GIZ Moldova

(asistenţă

tehnică)

Buget de stat

Parteneri de

dezvoltare

(urmează a fi

identificaţi)Trimestrul IV,

2026

Trimestrul I, 2027

Trimestrul I. 2027
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PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice pentru anii 2025 - 2032

evaluării, precum şi a identificării şi

gestionării eventualelor erori

3.5. Definitivarea testului general

pentru prima etapă a concursului

„e-proba scrisă/testare generală”,

care include întrebări tip-grilă

legate de evaluarea cunoştinţelor şi

abilităţilor generale esenţiale în

administraţia publică şi, după caz,
a testelor de evaluare a

aptitudinilor cognitive

3.6. Pregătirea infrastructurii

logistice şi tehnice necesare pentru

pilotarea primei etape a

concursului „e-proba scrisă/testare

generală”, pregătirea platformei

necesare pentru lansarea oficială,

inclusiv asigurarea echipamentului,

software-ului şi suportului tehnic

pentru candidaţi

3.7. Lansarea testării pilot a primei

etape a concursului „e-proba

scrisă/testare generală”, pentru

constituirea grupului iniţial de

candidaţi eligibili şi colectarea

datelor pentru ajustarea

procedurilor de evaluare a

cunoştinţelor şi abilităţilor generale

3.8. Elaborarea şi distribuirea unei

instrucţiuni pentru candidaţii

înscrişi ta concurs în faza de

pilotare

Instrucţiune pentru candidaţii

înscrişi la faza de pilotare
elaborat

Raportul de evaluare aprobat

Trimestrul il, 2027

Trimestrul III

2027

Trimestrul Ml.

2027

Trimestrul III,

2027
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PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice pentru anii 2025 - 2032

3.9. Organizarea şi desfăşurarea

activităţilor de instruire a membrilor
comisiilor de concurs din

autorităţile publice centrale incluse

în faza de pilot privind prevederile

noii proceduri de recrutare şi

selectare profesională, criteriile de

selecţie şi cerinţele pentru interviul

organizat de autoritatea publică

3.10. Implementarea noii proceduri
de recrutare centralizată în

autorităţile publice centrale incluse

în faza de pilot - prima etapă a

concursului „e-proba scrisă/testare

generală”

3.11. Monitorizarea organizării

etapei a doua a concursului

„interviul organizat de autoritatea

publică” în cadrul autorităţilor

publice centrale incluse în faza de

pilot

3.12. Evaluarea practicii de

implementare a recrutării

centralizate, analiza rezultatelor şi

formularea recomandărilor pentru

extinderea graduală a procedurii la
nivelul tuturor autorităţilor

administraţiei publice centrale de

specialitate, pentru a garanta

transparenţă, meritocraţie şi

eficienţă în selecţia personalului

Trimestrul IV,

2027

Trimestrul IV,

2027

Trimestrul IV,

2027

Trimestrul II, 2028
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PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice pentru anii 2025 - 2032

4. Implementarea procesului
de recrutare centralizată în

autorităţile publice centrale de

specialitate şi alte autorităţi

publice centrale, asigurând

transparenţă şi meritocraţie în

selectarea personalului

4.1. Organizarea implementării noii

proceduri în autorităţile

administraţiei publice centrale de

specialitate şi alte autorităţi publice

centrale, asigurând aplicarea

uniformă şi respectarea criteriilor
stabilite

4.2. Organizarea activităţilor de

instruire pentru membrii comisiilor

de concurs din autorităţile publice

centrale privind prevederile noii

proceduri de recrutare şi cerinţele

pentru „interviul organizat de

autoritatea publică”

4.3. Elaborarea şi mediatizarea

Ghidului informativ pentru

candidaţii la funcţiile publice de

execuţie privind organizarea şi

desfăşurarea noii proceduri de

concurs, inclusiv exemple de

întrebări şi răspunsuri descifrate

pentru prima etapă a concursului

„e-proba scrisă/testare generală” şi

exemple de întrebări axate pe

evaluarea competenţelor specifice

din cadrul etapei a doua a

concursului „interviul organizat de

către autoritatea publică”

4.4. Derularea unei campanii de

comunicare pentru promovarea noii

proceduri de recrutare centralizată

şi a portalului unic pentru locuri de

Numărul candidaţilor testaţi

Numărul candidaţilor care au

promovat prima etapă „e-proba

scrisă/testare generală”

Numărul candidaţilor care au

participat la a doua etapă a

concursului „interviul organizat

de autoritatea publică"

Numărul candidaţilor angajaţi în

funcţii publice

Numărul concursurilor

organizate prin aplicarea şi a
testului de evaluare a

cunoştinţelor şi abilităţilor

specifice/tehnice (după caz)

Ghidul informativ pentru

candidaţi elaborat şi distribuit

Sesiuni/şedinţe de monitorizare

organizate de DMFP

organizate

2028/2029 -

continuu

3,000-5 000,0 MDL

anual

Buget de stat

Parteneri de

dezvoltare

(urmează a fi

identificaţi)
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PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice pentru anii 2025 - 2032

muncă în autorităţile publice din

Republica Moldova

4.5. Monitorizarea continuă a

aplicării noii proceduri, evaluarea

practicii de implementare şi

formularea recomandărilor pentru

îmbunătăţirea implementării şi

eficienţei acesteia, inclusiv
revizuirea cadrului normativ la

necesitate

4.6. Realizarea unui studiu analitic

privind introducerea sistemului de

recrutare centralizată în autorităţile

administraţiei publice locale, după
definirea modelului de activitate al

sistemului administraţiei publice

locale (după organizarea alegerilor

locale din anul 2027), cu luarea

deciziilor corespunzătoare

Rezultat #3: Recrutarea şi dezvoltarea carierei în funcţia publică sunt pe deplin aliniate la un cadru transparent, bazat pe merit şi competenţe

GIZ Moldova

(asistenţă

tehnică)

Conceptul şi Planul de acţiuni

aprobat de către Secretariatul

de implementare a SRAP

Trimestrul IV,

2025

250,0 MDL1. Elaborarea viziunii de

politică publică privind cadrele

de competenţe în funcţia

publică

1.1. Elaborarea şi aprobarea

Conceptului privind cadrele de

competenţă în funcţia publică

1.2. Efectuarea analizei de impact

şi elaborarea setului de acţiuni

necesare pentru pilotarea şi

implementarea cadrului de

competenţe, ca parte a Planului de

acţiuni cu privire la implementarea
reformelor în domeniul

Trimestrul IV,

2025
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PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice pentru anii 2025 - 2032

managementul funcţiei publice

pentru anii 2025-2032

2. Dezvoltarea Cadrului de

competenţe generale pentru

funcţionarii publici de

conducere de nivel superior

din cadrul autorităţilor

administraţiei publice centrale

de specialitate

2.1. Elaborarea metodologiei

pentru elaborarea Cadrului de

competenţe generale pentru

funcţionarii publici de conducere de

nivel superior^, inclusiv consultarea

bunelor practici internaţionale

2.2. Elaborarea proiectului Cadrului

de competenţe generale pentru

funcţionarii publici de conducere de

nivel superior, printr-un proces

participativ care să implice

consultări factorii relevanţi implicaţi

2.3. Pre-testarea Cadrului de

competenţe generale în procesul

de recrutare a funcţionarilor publici

de conducere de nivel superior

(etapa de interviu), colectarea

feedback-ului de la candidaţi,

membri comisiei de concurs şi alte

persoane relevante

2.4. Definitivarea Cadrului de

competenţe generale în baza

rezultatelor pilotării şi pregătirea

pentru implementarea acestuia în

procesele de recrutare, selecţie şi
dezvoltare profesionalăcontinuăa

Suport metodologic pentru uz
intern elaborat

Numărul de sesiuni de lucru

organizate cu funcţionarii

publici de conducere de nivel

superior

Proiectul Cadrului de

competenţe generale pentru

funcţionarii publici de

conducere de nivel superior
elaborat

Documente vizuale/de

promovare a cadrului de

competenţe elaborate şi
distribuite

Cadrul de competenţe generale

pentru funcţionarii publici de

conducere de nivel superior

definitivat şi aprobat de către

Secretarul general al
Guvernului

Trimestrul I, 2026 1 800,0 MDL GIZ Moldova

(asistenţă

tehnică)

Buget de stat

Parteneri de

dezvoltare

(urmează a fi

identificaţi)

Trimestrul IV,

2026

Trimestrul IV,

2026

Trimestrul I, 2027

^ Suportul metodologic va descrie procesul tehnologic, inventarul de competenţe, descrierea nivelurilor de competenţă, precum şi alte aspecte relevante.
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PLAN DE ACŢIUNI
cu privire la implementarea reformelor în domeniul managementul funcţiei publice pentru anii 2025 - 2032

funcţionarilor publici de conducere

de nivel superior

2.5. Proiectarea şi realizarea

versiunii vizuale şi a formatului
standardizat al Cadrului de

competenţe generale pentru

funcţionarii publici de conducere de

nivel superior, asigurându-se

lizibilitatea, accesibilitatea şi

adaptarea pentru utilizare Online şi

tipărită

2.6. Aprobarea Cadrului de

competenţe generale pentru

funcţionarii publici de conducere de

nivel superior (versiunea 1.0)

Trimestrul III

2027

Trimestrul IV,

2027

GIZ Moldova

(asistenţă

tehnică)

Buget de stat

Parteneri de

dezvoltare

(urmează a fi

identificaţi)

Trimestrul II, 2028 600,0 MDLCadrul normativ secundar

completat/ajustat

Ghid metodologic elaborat

100% membrii ai comisii de

concurs instruiţi

Cel puţin 75% dintre specialiştii

SRU din autorităţile publice

centrale instruiţi

Numărul concursurilor de

ocupare a funcţiilor publice de

conducere de nivel superior

organizate bazate pe Cadrul de

competenţe generale

3. integrarea Cadrului de

competenţe generale în

procesul de recrutare şi

selectare profesională a

funcţionarilor publici de

conducere de nivel superior

3.1. Elaborarea propunerilor de
modificare a cadrului normativ

secundar privind ocuparea unei

funcţii de conducere de nivel

superior prin utilizarea Cadrelor de

competenţe generale

3.2. Elaborarea unui Ghid

metodologic privind evaluarea

competenţelor generale, care va

include instrumente şi recomandări

practice pentru evaluarea completă

şi validă a acestora (ex.

chestionare structurate pentru

interviuri comportamentale, grile de

evaluare şi metode de punctare.

Trimestrul III

2028
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tehnici de interviu şi strategii de

prevenire a erorilor)

3.3. Pregătirea şi desfăşurarea

activităţilor de instruire pentru
membrii comisiilor de concurs

pentru ocuparea unei funcţii

publice de conducere de nivel

superior şi/sau şefii SRU privind

desfăşurarea interviului

comportamental structurat, în faza

de pilot şi după pilotare

3.4. Implementarea Cadrului de

competenţe generale în procesul

de recrutare şi selectare

profesională a funcţionarilor publici

de conducere de nivel superior

3.5. Actualizarea procesului de

recrutare şi selectare profesională

şi implementarea modificărilor
necesare

3.6. La necesitate, revizuirea

Cadrului de competenţe generale

pentru funcţionarii publici de

conducere de nivel superior revizuit

în baza experienţei şi bunelor

practici {versiunea 2.0)

Numărul funcţiilor publice de

conducere de nivel superior

ocupate prin utilizarea Cadrului

de competenţe generale Trimestrul IV,

2028

2028 - continuu

2028 - continuu

2030, după caz

GIZ Moldova

(asistenţă

tehnică)

Buget de stat

4.1. Actualizarea curriculum-ului

programului de formare

specializată pentru funcţionarii

publici de conducere de nivel

Curriculum programului de

formare specializată a

funcţionarilor publici de

2028 - 2030 200,0 MDL4. Integrarea Cadrului de

competenţe în formarea şi

dezvoltarea profesională a

funcţionarilor publici de
conducerede nivel superior
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superior aliniat la Cadrul de

competenţe generale

4.2. Organizarea activităţilor de

instruire pentru formatori pentru a

asigura aplicarea eficientă a

Cadrului de competenţe generale

în conceperea şi livrarea

programului de formare
specializată pentru funcţionarii

publici de conducere de nivel

superior

4.3. Implementarea programului de

formare specializată pentru

funcţionarii publici de conducere de

nivel superior, în conformitate cu
obiectivele de instruire derivate din

Cadrul de competenţe generale

4.4. Evaluarea impactului

programului de formare

specializată pentru funcţionarii

publici de conducerede nivel

superior din prisma aplicării

Cadrului de competenţe generale

conducerede nivel superior

revizuit şi actualizat

Numărul funcţionarilor publici

de conducere de nivel superior

instruiţi pe baza cadrului de

competenţe generale

Gradul de satisfacţie a

funcţionarilor publici de

conducere de nivel superior

instruiţi

5 000,0 MDL Buget de stat

Parteneri de

dezvoltare

(urmează a fi

identificaţi)

5.1. Analiza fezabilităţii extinderii

cadrului de competenţe pentru alte

grupuri profesionale prioritare în

baza experienţei acumulate pentru

funcţionarii publici de conducere de

nivel superior, în mod special

pentru funcţionarii publici de

conducere şi personalul

Studiu de fezabilitate realizat

Numărul grupurilor profesionale

prioritare identificate

Cadrul instituţional şi

metodologic pregătit pentru

extinderea aplicării cadrelor de

competenţe generale şi/sau

2030 - continuu5. Extinderea modelului

cadrelor de competenţe

generale şi/sau specifice
pentru alte grupuri

profesionale prioritare din

serviciul public (după caz)
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specifice pentru alte grupuri

profesionale identificate

Numărul activităţilor de instruire

desfăşurate

Ponderea specialiştilor SRU

instruiţi privind instrumente de

evaluare a competenţelor în

cadrul „interviului pe post”

subdiviziunilor resurse umane, în

calitate de agenţi ai schimbărilor

organizaţionale

5.2. Luarea deciziei privind
dezvoltarea modelelor de

competenţe pentru alte grupuri

profesionale prioritare

5.3. Identificarea şi fundamentarea

grupurilor profesionale prioritare
pentru dezvoltarea cadrelor de

competenţe generale

5.4. Pregătirea procesului de
elaborare a cadrelor de

competenţe generale şi/sau

specifice pentru alte grupuri

profesionale prioritare, în baza
rezultatelor studiului de fezabilitate

5.5. Extinderea programului de

instruire privind evaluarea

competenţelor în cadrul „interviului

pe post” pentru specialiştii SRU din

autorităţile administraţiei publice

centrale de specialitate pentru alte

categorii de funcţii publice

TOTAL: 27 220,0 - 30 000,0 MDL^

^ Buget estimativ pentru acţiunile planificate pentru perioada 2025-2027, care va fi suplinit cu resurse necesare pentru implementarea a reformelor iniţiate după anul 2028.
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