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SUMAR EXECUTIV

La 1.01.2026, in serviciul public din Republica Moldova erau incadrate 57 954 de
persoane, dintre acestea 15 593 de functionari publici cu statut general, 19 323 -
functionari publici cu statut special si 20 585 — personal care sustine activitatea institutionala
a autoritatilor publice (personal de deservire tehnica, de specialitate si auxiliar), 2 331 —
persoane cu functii de demnitate publicd si 122 — persoane care activeaza in cabinetul
acestora.

APLII

15 593 de functionari publici cu statut general

19 323 de functionari publici cu statut special

; 2 331 persoane cu functii de demnitate publica

0 ® APL I
122 personal din cabinetul persoanelor cu 23.6%
N functii de demnitate publici
o
m 20 585 alte categorii de personal

Distributia nr. functionarilor cu statut
general pe niveluri administrative

63% (9 825 de persoane) dintre functionarii publici cu statut general activeaza in autoritatile
administratiei publice centrale.

55,3% din numarul total de angajati in serviciul public sunt femei. Raportul de gen variaza

intre categoriile de functii publice/posturi. In randul functionarilor publici cu statut general,
femeile ocupa 76,2%, iar 75,1% dintre functionarii publici cu statut special sunt barbati.

% femei in functii publice, la 01.01.2026

44,7% 76.2% 33.9% 56.3%
total fdp fpcns
0o d
femei barbati 75.8% 76.5% 24.9%
fpc fpe fpss

fdp - functii fpe — functii
de demnitate publice de

publica executie

fpc ~ functii

fpss — functii
publice de publice cu statut

conducere special



Varsta medie a functionarilor publici, in 2025, a constituit 46,3 ani — 42 de ani in
autoritatile administratiei publice centrale si 48,3 ani in autoritdtile administratiei publice
locale.

Pe parcursul anului 2025 au fost suplinite 3 132 de functii publice vacante si temporar
vacante. 50% au fost ocupate prin concurs. In medie, 2,6 candidati au concurat pentru o
functie publica scoasa la concurs — cea mai inaltd rata din 2020 si pana in prezent.

In anul 2025, in autorititile administratiei publice si-au desfasurat activitatea 996 de
functionari publici debutanti, dintre care 721 (72,4%) au fost confirmati in functia publica
la finalizarea perioadei de proba, ceea ce indica mentinerea unei rate majoritar favorabile
de integrare in serviciul public. La data de 01.01.2026, 235 de persoane se aflau inca in
perioada de debut, pastrand statutul de functionar public debutant.

13 028 de functionari publici au beneficiat de activitati de dezvoltare profesionala in anul
2025, totalizand 636 598 de ore de instruire, ceea ce corespunde unei rate de instruire de
83,6% din numarul total al functionarilor publici cu statut general. Totodata, 6 553 de
functionari publici, respectiv 50,3% din cei instruiti si 42% din totalul functionarilor publici
cu statut general, au acumulat cel putin 40 de ore de dezvoltare profesionalda, conform
cerintei legale.

Activitatea functionarilor este evaluatd semestrial. In 2025, au fost efectuate 28 927 de
evaluari ale performantei profesionale, vizand 14 471 de functionari publici in primul
semestru si 14 456 in semestrul al doilea, circa 76% dintre acestea fiind finalizate cu
calificativul ,foarte bine”.

Anul 2025 a marcat si introducerea a doua instrumente noi de feedback sistemic.
Primul — chestionarul de evaluare a satisfactiei profesionale — a fost completat de
4 406 functionari publici si a furnizat un Indice General de Satisfactie de 64,8 puncte, situat
in zona intermediard superioard, dar cu vulnerabilitdti structurale clare la salarizare,
recompense si perspective de carierd. Al doilea — chestionarul adresat specialistilor in
resurse umane — a fost completat de reprezentantii a 101 de autoritati publice si a
confirmat ca principalele provocari sistemice tin de limitarile bugetare (67,3% impact
major/critic), atragerea si retinerea personalului profesionist (50,5%) si nivelul insuficient al
digitalizarii (42,6%).

Raportul cu privire la functia publica si statutul functionarului public, elaborat
anual de Cancelaria de Stat, prezinta si analizeaza principalii indicatori ai managementului
functiei publice, dezagregati pe categorii de functii publice/posturi si niveluri administrative,
in dinamica fatd de anii precedenti. Evolutiile constatate fundamenteaza prioritdtile de
interventie in domeniul ocuparii functiilor publice, retentiei personalului, evaluarii
performantelor si dezvoltarii profesionale a functionarilor publici.



Tabelul 1. Principalii indicatori privind functia publica, 2020-2025

Indicatori

Situatia

Gradul de ocupare a functiilor

publice conform cadrului % | 850 | 846 | 814 | 805 |05 |94

normativ

Vérsta medie a functionarilor ani 44.0 450 450 455 463

publici 46,3

Ponderea pensionar. flor in % 90 94 93 99 92 88

numarul functionarilor publici

Ponderea functiilor publice % 67,2 68,0 72,7 69,8 70,7

ocupate in bazs de merit: 70,3

a) concurs % 53,7 54,5 52,7 52,3 52,1 50

b) promovare % 13,5 13,5 20,1 17,5 18,6 203

Rata functionarilor publici

evaluati cu calificativele % | 991 | 993 | 992 | 992 | 95 |40

foarte bine” si ,,bine”

Ponderea functionarilor publici

care au fost sanctionati % 1,6 21 1,1 0,6 0,8 0,7 1]
disciplinar

Rata de instruire a % | 631 | 723 | 71,4 | 70,8 | 74,0 1
functionarilor publici 83,6

Ponderea functionarilor publici
instruiti minimum 40 ore/an % | 626 | 606 | 739 | 739 | 60,2 |,
(din totalul celor instruiti) '
Ponderea functionarilor publici
debutanti instruiti minimum % 38,0 32,3 38,7 60,9 85,3 l
40 ore (din totalul celor 76,8
instruiti)

Sursa: Datele prezentate de autoritatile publice

Legenda. Culoarea verde indicd situatie bund, culoarea galbend — satisfacdtoare, culoarea rosie —
nesatisfacatoare; sdgeata in sus — situatia s-a imbunatatit, sdgeata orizontala — situatia a rdmas aceeasi,
sageata in jos — situatia s-a inrdutdtit comparativ cu anul precedent.




ASPECTE METODOLOGICE

Raportul cu privire la functia publica si statutul functionarului public pentru anul 2025
reflectd situatia functiei publice si principalele evolutii inregistrate in domeniul
managementului resurselor umane in autoritatile administratiei publice. Analiza este
fundamentata pe cadrul normativ in vigoare, inclusiv pe modificarile operate in anul de
referintd, precum si pe datele administrative colectate centralizat de Cancelaria de Stat de
la 1 056 de autoritati publice, dintre care 117 autoritati ale administratiei publice centrale
si 939 de autoritati ale administratiei publice locale (891 de autoritati ale administratiei
publice locale de nivelul intai si 48 de autoritati ale administratiei publice locale de nivelul al
doilea).

Capacitatea de sistematizare a datelor a fost consolidatd in 2023 prin colectarea directa a
datelor de la autoritatile publice locale de nivelul I, de cdtre Cancelaria de Stat, Directia
managementul  functiei  publice, prin  intermediul  portalului  guvernamental
www.cariere.gov.md. Schimbarea a redus dependenta de raportdrile intermediare si a
permis o crestere a calitétii si a comparabilitétii datelor. In ultimii doi ani, rata de raportare
a atins 100%. Pentru al doilea an consecutiv, toate autoritatile publice au prezentat date
cu privire la functia publica si statutul functionarului public, ceea ce permite reflectarea
completa a situatiei din serviciul public din Republica Moldova.

Colectarea datelor se realizeaza prin intermediul unui chestionar standard, structurat in cinci
compartimente:

L. Date generale despre personalul din autoritdtile publice din Republica Moldova
(situatia la 01.01.2026);

II. Date privind aplicarea procedurilor de personal in anul 2025 (in conformitate cu
Hotararea Guvernului nr. 201/2009);
I1I. Date privind dezvoltarea profesionald a functionarilor publici in anul 2025 (conform
anexei nr. 10 la Hotararea Guvernului nr. 201/2009);

Iv. Date privind planificarea cursurilor pentru dezvoltarea profesionala continua a
functionarilor publici;

V. Date privind programul de stagii platite in serviciul public (Legea nr. 123/2023 si
Hotdrarea Guvernului nr. 532/2023).

Chestionarul completat, utilizat pentru colectarea datelor aferente prezentului raport, este
inclus in anexe.

Instrumentul de colectare a datelor este revizuit si ajustat periodic de Cancelaria de Stat
pentru a extinde aria indicatorilor monitorizati si pentru a permite o analiza mai detaliata a
proceselor de personal din serviciul public. in anul 2025, prin intermediul chestionarului au
fost introduse noi categorii de date, inclusiv subindicatorul 16.3, privind hotararile
judecatoresti definitive prin care sunt anulate deciziile de eliberare/destituire executate de
autoritate, si subindicatorul 27.3, privind numarul contestatiilor respinse de Comisia de
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contestatii si atacate ulterior in instanta de judecatd. Totodata, indicatorul 40.8 a fost divizat
in patru subindicatori, pentru a reflecta distinct hotararile judecatoresti definitive pronuntate
in favoarea si in defavoarea contestatarului, aferente sanctiunilor aplicate in anii 2025 si
2024. O serie de indicatori au fost completati anul precedent: numarul functionarilor publici
promovati si transferati prin concurs intern, rata voluntara de fluctuatie a functionarilor
publici si rata involuntara de fluctuatie a functionarilor publici, numarul de functii publice
ocupate din randul absolventilor programului de stagii platite in serviciul public, numarul
persoanelor contractate/angajate in afara statelor de personal, inclusiv pe domeniul de
activitate sau tipul de serviciu prestat (managementul proiectelor, comunicare, tehnologii
informationale etc.), numarul de functionari publici reevaluati, numarul de functionari publici
care au contestat rezultatele evaluarii in instanta de judecata sau numarul de functionari cu
obiective si indicatori de performanta revizuiti.

Analiza situatiei curente si a masurilor intreprinse in ultimii ani a fost extinsa in 2025 prin
colectarea, pentru prima datd, a perceptiilor (i) functionarilor publici din administratia
publicd, prin chestionarul de evaluare a satisfactiei profesionale, si (ii) specialistilor in resurse
umane, prin chestionarul de evaluare a managementului functiei publice si a rolului Directiei
managementul functiei publice.

La chestionarul de evaluare a satisfactiei profesionale au raspuns 4 406 de functionari
publici validati, dintre care 2 956 din administratia publica centrala si 1 450 din
administratia publica locala.

Chestionarul adresat specialistilor in resurse umane a fost completat de reprezentantiia 101
de autoritati publice centrale, - ministere, autoritati administrative si alte autoritati
publice centrale.

Cele doua chestionare au caracter anonim, voluntar si au fost administrate online.
Metodologia studiului satisfactiei profesionale este aprobata de Cancelaria de Stat si se
regaseste in anexele raportului.

Datele colectate au fost analizate comparativ cu anul precedent si in dinamica pe parcursul
perioadei 2020-2025 pentru a identifica principalele tendinte si domenii de interventie care
vor informa prioritatile si politicile Cancelariei de Stat in domeniul managementului functiei
publice. Rezultatele analizei comparative sunt sintetizate in tabele si reprezentdri grafice,
dezagregate pe categorii de varsta, sex, vechime in serviciul public, categorie de functie si
nivel administrativ.



1. CADRUL NORMATIV SI INSTITUTIONAL PRIVIND FUNCTIA PUBLICA SI
EVOLUTIILE INREGISTRATE IN ANUL 2025

Politica statului in domeniul managementului functiei publice si al functionarilor publici este
de competenta Guvernului si este realizata de catre Cancelaria de Stat, care exercita
atributile de coordonare metodologica si institutionald in acest domeniu. Directia
managementului functiei publice din cadrul Cancelariei de Stat asigura promovarea si
implementarea politicilor in domeniul functiei publice si acorda suport metodologic
subdiviziunilor de resurse umane din autoritatile publice.

Cadrul juridic general care reglementeaza functia publica, statutul functionarilor publici si
raporturile de serviciu ale acestora este stabilit prin Legea nr. 158/2008 cu privire la functia
publica si statutul functionarului public si Hotararea Guvernului nr. 201/2009 privind punerea
in aplicare a prevederilor legii mentionate. Regimul juridic al functiilor de demnitate publica
si al personalului din cabinetele acestora este reglementat prin Legea nr. 199/2010 cu privire
la statutul persoanelor cu functii de demnitate publica si Legea nr. 80/2010 cu privire la
statutul personalului din cabinetul persoanelor cu functii de demnitate publicd. Totodata,
activitatea unor categorii de functionari publici cu statut special este reglementata prin acte
normative speciale. in Republica Moldova aceasts categorie include colaboratorii serviciului
diplomatic, serviciului vamal, ai organelor apararii, securitatii nationale si ordinii publice,
precum si alte categorii stabilite prin lege. Statutul acestora este reglementat prin legislatie
speciala, completatd, dupa caz, cu prevederile legislatiei generale privind functia publica, in
mdsura in care acestea nu contravin normelor speciale.

In 2025, cadrul normativ aferent domeniului functiei publice a fost completat si actualizat in
vederea consolidarii capacitatilor autoritatilor publice de a gestiona, atrage si dezvolta
resursele umane din serviciul public. Pe parcursul anului precedent s-au aprobat:

e lLegea nr. 179/2025 privind modificarea unor acte normative (actualizarea cadrului
normativ aferent serviciului public), prin care au fost ajustate inclusiv:

e Legea nr. 158/2008 cu privire la functia publica si statutul functionarului public;

e Legea nr. 80/2010 cu privire la statutul personalului din cabinetul persoanelor cu functii
de demnitate publica;

e Legea nr. 199/2010 cu privire la statutul persoanelor cu functii de demnitate publica;

e legea nr. 155/2011 pentru aprobarea Clasificatorului unic al functiilor publice;

e Legea nr. 123/2023 cu privire la stagiile platite in serviciul public.

e Legea nr. 99/2025 privind detasarea expertilor nationali la institutiile si organismele
Uniunii Europene;

e Hotdrarea Guvernului nr. 167/2025 cu privire la constituirea cu privire la constituirea
Institutiei Publice ,Institutul National de Administratie si Management Public” si la
modificarea unor hotarari ale Guvernului;

e Hotdrarea Guvernului nr. 166/2025 cu privire la aprobarea Programului de dezvoltare
profesionala a functionarilor publici pentru anii 2025-2027;


https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=149736&lang=ro
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e Hotdrarea Guvernului nr. 723/2025 pentru aprobarea Regulamentului privind modul de
tinere a resursei informationale formate in cadrul Sistemului informational de evidenta si
management al resurselor umane din autoritatile publice.

e Hotdrarea Guvernului nr. 172/2025 cu privire la aprobarea Conceptului Sistemului
informational de evidenta si management al resurselor umane din autoritatile publice.

e Ordinul nr. 278/2025 cu privire la aprobarea Conceptului privind introducerea cadrelor de
competente in functia publicd, a Conceptului privind introducerea sistemului de recrutare si
accedere in administratia publica centrald din Republica Moldova si a Planului de actiuni cu
privire la implementarea reformelor in domeniul managementului functiei publice pentru anii
2025 — 2032.

Principalele actualizari operate in anul 2025 au vizat:

e Introducerea obligativitatii pentru autoritatile publice de a elabora anual
planul de ocupare a functiilor publice. Planul va fi elaborat pand pe data de 31
decembrie a anului in curs si publicat pe pagina web oficiald, cu notificarea Cancelariei de
Stat. Daca autoritatea publica nu dispune de o pagina web oficiald, aceasta afiseaza planul
anual de ocupare a functiilor publice pe panoul informational de la sediul autoritatii
respective, intr-un loc vizibil si accesibil publicului, si il aduce la cunostinta personalului
autoritatii prin intermediul subdiviziunii resurse umane.

e Instituirea comisiei permanente de solutionare a contestatiilor, in scopul
examinarii contestatiilor depuse la concursurile pentru ocuparea functiilor publice de
conducere de nivel superior. Comisia va fi formata din 5 membri si 2 membri supleanti, si
va include secretarul general adjunct al Guvernului, secretarul de stat al Guvernului,
functionari publici de conducere din cadrul subdiviziunii responsabile de managementul
functiei publice si din cadrul subdiviziunii juridice a Cancelariei de Stat, precum si un
reprezentant al autoritatii publice pentru ocuparea functiei careia este organizat concursul.
Membrii comisiei de solutionare a contestatiilor nu pot fi membri ai comisiei de concurs.

e Introducerea criteriilor pentru ocuparea functiei de demnitate publica
(cetatenia Republicii Moldova, cunoasterea limbii romane, capacitate deplina de exercitiu si
alte conditii/cerinte stabilite prin legi speciale) prin modificarea Legii nr. 199/2010.

e Completarea Legii nr. 155/2011 cu functiile de arhitect/a-sef/a si sef/a-
serviciu, cu statut de functie de conducere, pentru administratia publica locala.

e Reglementarea cadrului normativ pentru detasarea expertilor nationali de la
autoritatile si institutiile publice din Republica Moldova la institutiile si organismele
Uniunii Europene, pentru o perioada de maximum 2 ani consecutivi. Detasarea urmareste
sa faciliteze schimbul de cunostinte si bune practici, sa stimuleze cooperarea
interinstitutionala si sa asiste expertii nationali sa dobandeasca experientd practicd. Cadrul
normativ privind detasarea expertilor a fost aprobat prin Legea nr. 99/2025.
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e Constituirea Institutiei Publice ,Institutul National de Administratie si
Management Public” (INAMP). Hotdrarea Guvernului nr. 167/2025, prin care s-a instituit
INAMP, stabileste ca misiunea Institutului este de a contribui la dezvoltarea unei
administratii publice eficiente, transparente, responsabile si adaptabile nevoilor unei
societati moderne prin dezvoltarea si implementarea activitatilor de dezvoltare profesionala
continua, ghidare si mentorat destinate dezvoltarii capacitatilor functionarilor publici si altor
categorii de personal din administratia publica.

e Aprobarea Programului de dezvoltare profesionala a functionarilor publici
pentru anii 2025-2027. Programul, aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 166/2025,
prevede masuri pentru imbunatatirea procesului de dezvoltare profesionala a functionarilor
publici din administratia publica, sporirea gradului de instruire a functionarilor publici din
grupurile prioritare, dezvoltarea competentelor profesionale necesare pentru modernizarea
administratiei publice si eficientizarea procesului de integrare europeana.

e Crearea bazei si arhitecturii pentru sistemul informational de evidenta si
management al resurselor umane din autoritatile publice (SI EMRU) prin
aprobarea Hotdrarii Guvernului nr. 172/2025. Sistemul indeplineste patru roluri esentiale,
contribuind la imbunatatirea eficientei si transparentei in gestionarea resurselor umane in
cadrul autoritatilor publice:

e Instrument operational pentru personalul subdiviziunilor de resurse umane din cadrul
autoritatilor publice, cu posibilitatea de a crea dosare personale electronice, de a genera
acte administrative privind personalul, certificate si alte documente relevante pentru
gestionarea personalului, inclusiv de a documenta realizarea procedurilor de personal si de
a genera rapoarte standard si la solicitare;

e Instrument de informare pentru personalul autoritatilor publice privind datele personale
din baza de date a sistemului, precum si mecanism de relationare cu autoritatea publica;

e [nstrument statistic aferent unei baze de date electronice privind personalul din
autoritdtile publice, cu acces in timp real si cu posibilitatea de a genera rapoarte pentru
luarea deciziilor atat la nivel national, cat si la nivelul autoritdtii publice;

e Sistem unic de gestiune integrata a datelor privind personalul din autoritatile publice, cu
posibilitatea de a se interconecta cu sistemele relevante existente si de a importa date
relevante din cadrul acestora.

Modificarile normative din anul 2025 evidentiaza continuarea procesului de ajustare si
consolidare a domeniului functiei publice, cu accent pe profesionalizarea serviciului public,
cresterea predictibilitatii proceselor de personal si dezvoltarea unor instrumente moderne
de evidenta si management al resurselor umane.

e Aprobarea Conceptului privind introducerea cadrelor de competente in functia
publica. Documentul stabileste viziunea privind introducerea cadrelor de competente in
functia publica din Republica Moldova, in conformitate cu bunele practici europene in
domeniul managementului strategic al resurselor umane. Aprobarea acestuia
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fundamenteaza elaborarea cadrelor de competente ca instrument esential pentru
profesionalizarea si modernizarea functiei publice, intemeiate pe meritocratie, performanta
si responsabilitate publica, urmarind reducerea politizarii, cresterea performantei
institutionale, dezvoltarea leadershipului public si alinierea administratiei publice centrale la
standardele europene, in contextul prioritatilor de integrare europeana a Republicii Moldova.

e Aprobarea Conceptului privind sistemul de recrutare si accedere in functia
publica. Reforma sistemului de recrutare si accedere in functia publica vizeaza
modernizarea procedurilor de ocupare a functiilor publice de executie, prin simplificarea
etapelor administrative, digitalizarea proceselor si consolidarea principiilor meritocratiei,
transparentei, obiectivitatii si eficientei institutionale. In acest context, concursul pentru
ocuparea functiilor publice de executie din ministere si Cancelaria de Stat urmeaza sa se
desfasoare in doud etape distincte: testarea generald, organizatd pe o platforma digitala, si
interviul/concursul pe post, desfasurat la nivelul autoritatii publice.
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2. FUNCTIA PUBLICA IN REPUBLICA MOLDOVA

Serviciul public, definit de Legea nr. 158/2008 ca activitate de interes public, organizata si
desfasurata de catre o autoritate publica, este realizat prin intermediul functiilor si posturilor
instituite in cadrul autoritatilor publice. In aceasts structurd se includ persoanele cu functii
de demnitate publica, alese sau numite, in conditiile legii, de autoritdtile competente,
functionarii publici cu statut general, care asigura elaborarea si implementarea
politicilor publice si actelor normative (functionarii publici de conducere de nivel superior,
functionarii publici de conducere si functionarii publici de executie), precum si functionarii
publici cu statut special, care exercita atributii in domenii reglementate prin legi speciale,
cum sunt apararea si securitatea statului, ordinea publica, activitatea vamala si penitenciara.
Totodata, persoanele cu functii de demnitate publica pot fi asistate de personalul din
cabinetul acestora, iar activitatea institutionala a autoritatilor publice este sustinuta de
personalul incadrat in posturi de deservire tehnica, posturi de specialitate si posturi
auxiliare.

Numadrul maxim de unitati de personal aprobat distinct pentru fiecare autoritate publicd, in
baza caruia se stabilesc structura si statul de personal, reprezinta efectivul-limita. Potrivit
datelor raportate la 1 ianuarie 2026, totalul efectivelor-limitd aprobate in anul 2025 a
constituit 66 960,4 de unitati de personal, in limita cdarora au fost instituite 67 832 de
functii publice si posturi, dintre care 96,1% (65 193 de functii/posturi) cu norma
intreaga, iar 3,9% (2 639 de functii/posturi) cu fractiune de norma.

Comparativ cu anul 2024, totalul efectivelor-limitéd aprobate in anul 2025 a inregistrat o
usoara diminuare, de 118,4 unitati de personal. Aceasta situatie survine dupa majorarea
semnificativa in anul 2024, cand efectivul-limitad a crescut de la 53 025,41 la 67 078,7 unitati.
Dinamica din ultimii doi ani a fost influentatd de modificarile produse in structura
institutionala a autoritatilor publice, ca urmare a proceselor de creare, reorganizare,
dizolvare si ajustare a structurilor organizatorice, inclusiv in contextul implementarii
reformelor administrative si sectoriale!, cat si de consolidarea mecanismului de colectare si

! Pe parcursul anului 2023, s-au constituit Agentia Nationald pentru Prevenirea si Combaterea Violentei impotriva Femeilor
si Violentei in Familie (Hotararea nr. 926/2023), Centrul pentru Comunicare Strategica si Combatere a Dezinformarii (Legea
nr. 242/2023), Biroul de Investigare a Accidentelor si Incidentelor in Transporturi (Hotdrarea nr. 36/2023), Serviciul de
evidentd si circulatie a bunurilor culturale mobile (Hotararea nr. 470/2023), Agentia pentru Securitate Cibernetica
(Hotdrarea nr. 1028/2023) si 10 Agentii Teritoriale de Asistenta Sociald (Hotdrarea nr. 957/2023) cu sediul in Ialoveni,
Orhei, Ungheni, Edinet, Soroca, Balti, Falesti, Cahul, Causeni si Hincesti. In acelasi an, Institutia Publicad Agentia Nationala
Antidoping s-a reorganizat prin transformare in Agentia Nationald Antidoping (Hotdrarea nr. 665/2023), iar Institutia
Publicé Fondul de Dezvoltare Durabild din Moldova s-a reorganizat in Agentia Nationald de Imbunatatiri Funciare (Hotararea
nr. 390/2023).

In 2025, s-a constituit Centrul National de Management al Crizelor (Hotararea nr. 579/2025) si s-a dizolvat Centrul
Serviciului Civil (Hotararea nr. 522/2025). In cadrul Ministerului Infrastructurii si Dezvoltarii Regionale (Hotararea nr.
826/2025), Agentiei Nationale pentru Solutionarea Contestatiilor (Hotararea nr. 76/2025), Agentiei Geodezie, Cartografie
si Cadastru (Hotararea nr. 231/2025) si Cancelariei de Stat (Hotararea nr. 126/2025) s-a produs reorganizarea si ajustarea
unitatilor de personal. Aditional, ca urmare a procesului de amalgamare, s-a realizat reorganizarea autoritatilor publice
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sistematizare a datelor, care a permis, incepand cu anul 2023, o reflectare mai completa si
mai exacta a situatiei personalului din autoritatile publice.

Din totalul efectivelor-limita ale autoritatilor publice aprobate in anul 2025, 19 470,51 unitati
de personal (29,1% din total), revin functiilor publice cu statut general. Categoriile de posturi
care sustin activitatea institutionald a autoritatilor publice insumeaza 22 701,86 unitati, ceea
ce reprezinta 33,9% din totalul efectivelor-limita. Functiilor publice cu statut special le revin
21 832 de unitati, sau 32,6% din efectivul-limita, iar functiilor de demnitate publica — 2 768
de unitati, respectiv 4,1%.

Fig. 1 Dinamica unitatilor de personal din autoritatile publice, 2020-2025
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Incepand cu anul 2024, datele privind efectivul-limitd al posturilor de suport institutional
sunt colectate dezagregat pe posturi de specialitate, posturi de deservire tehnica si posturi
auxiliare. Cea mai mare pondere din numarul total de unitdti din aceasta categorie o
constituie posturile de specialitate, care insumeaza 14 467,45 unitdti, sau 63,7% din totalul
de 22 701,86 posturi. Ponderea ridicatd a acestora este influentata inclusiv de instituirea, in
anul 2024, a 10 Agentii teritoriale de asistenta sociala.

Dinamica unitatilor de personal pe niveluri administrative indica ca majoritatea functiilor
publice si posturilor din administratia publica se incadreaza in APC, unde se atesta o crestere
de 17 235,5 unitati intre 2020 si 2025. La nivel de APL (APL I si APL 2), in aceeasi perioada,
numarul unitatilor a sporit cu 3 775,87 de functii si posturi. Datele reflecta ca procesele de
reorganizare care au generat majorarea numarului de unitati au fost concentrate la nivel de
APC.

locale de nivelul 1 (Legea nr. 145/2025) din raionul Falesti (primdriile localitatilor Chetris si Hincesti) si raionul Leova
(primariile localitatilor Sarata-Razesi, Sirma si Tochile-Raducani).
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Fig. 2 Dinamica unitatilor de personal total functii publice/posturi
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Din totalul de 67 832 de functii publice si posturi instituite, 57 954 erau ocupate la 1 ianuarie
2026. Gradul de ocupare a functiilor publice si posturilor a constituit, la sfarsitul anului 2025,
85,4%, in usoara scadere fata de anul 2024 (85,7%), dar mentinandu-se la un nivel relativ
stabil in ultimii ani.
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Fig. 3 Gradul de ocupare a functiilor publice/posturilor (%0), 2020—2025

B Ocupate Vacante
87,2% 86,3% 85,1% 85,4% 85,7% 85,4%
2020 2021 2022 2023 2024 2025

Din totalul de 57 954 de functii publice si posturi ocupate, 15 593 constituiau functii publice
cu statut general, 19 323 — functii publice cu statut special, 20 585 — posturi de deservire
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tehnica, de specialitate si auxiliare, 2 331 — functii de demnitate publica si 122 — posturi din
cabinetele persoanelor cu functii de demnitate publica.

Fig. 5 Dinamica numarului functiilor publice/posturilor ocupate
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Cel mai Cel ridicat grad de ocupare s-a inregistrat in cazul functiilor publice de conducere
(91,9%) si al functiilor de demnitate publica (90,2%), iar cele mai reduse valori — in cazul
posturilor din cabinetul persoanelor cu functii de demnitate publica (64,6%) si al functiilor
publice de executie (76,8%).

Fig. 4 Gradul de ocupare pe categorii de functii/posturi (%), 2025
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Cel mai ridicat grad de ocupare s-a inregistrat in cazul functiilor publice de conducere
(91,9%) si al functiilor de demnitate publica (90,2%), iar cele mai reduse valori — in cazul
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posturilor din cabinetul persoanelor cu functii de demnitate publica (64,6%) si al functiilor
publice de executie (76,8%).

In perioada 2020-2025, numa&rul functiilor si posturilor ocupate in APC a crescut de la 29
573 la 44 423, cu o majorare semnificativa in anul 2024. Aceasta evolutie este determinata,
in principal, de procesele de reorganizare si consolidare institutionald desfasurate la nivel
central, inclusiv crearea sau restructurarea unor autoritati publice, extinderea unor mandate
functionale si necesitatea fortificarii capacitatilor administrative in contextul reformelor
sectoriale si al agendei de integrare europeana. Totodatd, consolidarea mecanismului de
colectare a datelor a permis o reflectare mai completd a personalului incadrat in autoritatile
publice, ceea ce explica partial cresterea vizibild inregistrata dupa anul 2023.

La nivelul administratiei publice locale, evolutiile sunt mai moderate. In APL I, numarul
functiilor si posturilor ocupate a crescut de la 6 980 in 2020 la 9 892 in 2025, cu un varf
in anul 2024, de 10 068. Aceasta crestere reflectd atat consolidarea capacitdtii
administrative la nivel local, cat si extinderea bazei de raportare si imbunatatirea colectdrii
datelor de la autoritatile publice locale.

In cazul APL II, evolutia este relativ stabild pe intreaga perioadd analizatd. Numérul functiilor
si posturilor ocupate a fost de 3 624 in 2020 si de 3 639 in 2025, diferenta fiind de doar
15 unitati. Aceasta stabilitate poate fi explicata printr-o structura institutionala mai
constanta la nivel raional si prin faptul ca principalele procese de extindere, reorganizare si
creare de noi capacitati administrative s-au concentrat, in ultimii ani, mai ales la nivelul APC.
Totodatad, fluctuatiile observate in anii intermediari pot reflecta transferuri sau reorganizari
ale unor atributii sectoriale, inclusiv in domenii precum asistenta sociala.

In perioada 2020—-2025, structura corpului de functionari publici cu statut general a rémas
relativ stabild, fiind dominatd de functiile publice de executie (fpe), care reprezinta in
mod constant aproximativ trei patrimi din total. in anul 2025, din totalul de 15 593
functionari publici, 11 830 erau in functii de executie, 3 667 in functii publice de conducere
(fpc) si 96 in functii publice de conducere de nivel superior (fpcns).
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Fig. 6 Structura corpului de functionari publici cu statut general (persoane), 2020-2025
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structura similara se observa si in anii precedenti: in general, functiile publice de executie
au avut o pondere de circa 75—=77%, functiile de conducere de aproximativ 23—24%b, iar
functiile de conducere de nivel superior au ramas la un nivel foarte redus, sub 1% din total.

Fig. 7 Dinamica corpului de functionari publici pe categorii de functii (%), 2020-2025
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Din punct de vedere al dinamicii, variatiile procentuale dintre ani sunt reduse, ceea ce
inseamna ca inclusiv scaderile sau cresterile numerice ale numarului total de functionari
publici au afectat, in linii mari, toate categoriile fard a modifica esential raportul dintre
acestea. Cea mai mare pondere a FPE se inregistreaza in 2022 (77,2%), dupa care
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aceasta se reduce usor la 76,9% in 2023 si la 76,1% in 2024—-2025, concomitent cu o
crestere moderata a ponderii fpc.

In cazul fpcns, cresterea ponderii de la 0,3% in 2020-2022 la 0,4% in 2023 si 0,6%
in 2024—-2025 trebuie interpretata distinct, intrucat aceasta este asociata cu extinderea
normativa a categoriei. Astfel, prin Legea nr. 47/2024 cu privire la modificarea unor acte
normative (actualizarea cadrului normativ aferent managementului resurselor umane),
categoria functiilor publice de conducere de nivel superior a fost extinsa, fiind inclusa si
functia de adjunct al conducatorului autoritatii administrative din subordinea ministerului.

Fig. 8 Dinamica numarului functionarilor publici cu statut general (persoane), 2012-2025
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Dinamica numarului functionarilor publici evidentiaza o evolutie fluctuanta in perioada
2012-2025, influentatd de modificarile produse in structura institutionala a autoritdtilor
publice. Dupa o perioada de relativa stabilitate in anii 2012—2016, in anul 2017 a fost initiata
reforma administratiei publice centrale, care a avut ca efect imediat reducerea structurii
institutionale a Guvernului si comprimarea aparatului administrativ central, in contextul
aprobarii unei noi liste a ministerelor prin Hotararea Parlamentului nr. 189/2017 si al
implementadrii Strategiei de reforma a administratiei publice pentru anii 2016—2020. Reforma
a urmarit eficientizarea administratiei publice centrale prin reorganizare, comasare
institutionald si clarificarea functiilor ministerelor, ceea ce a determinat, in mod firesc, si
reducerea numarului de functii publice si a numarului de functionari publici. Impactul
reformei a devenit vizibil deja in anul urmator: daca la 1 ianuarie 2017 erau inregistrate 18
067 de functii publice si 16 450 de functionari publici, la 1 ianuarie 2018 numarul acestora
a scazut la 15 369 de functii publice si 13 070 de functionari publici.
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Astfel, reforma administratiei publice centrale din 2017 a determinat o reducere de 2 698
de functii publice si de 3 380 de functionari publici, ceea ce confirma impactul direct al
reorganizarii ministerelor asupra dimensiunii corpului functionarilor publici, inclusiv pe fondul
tranzitiei institutionale si al ocuparii mai lente a functiilor dupa restructurare. Ulterior, in
perioada 2018-2022, numarul functionarilor publici a revenit treptat pe un trend ascendent,
dupa care, in anul 2023, s-a inregistrat o noud reducere, de aproximativ 11% fata de anul
precedent, pe fondul reorganizarilor institutionale. Diferenta dintre anul 2022 si anul 2023
se explicd, in mod obiectiv, prin suprapunerea a trei factori: diminuarea numarului de unitati
de personal aferente functiilor publice, scaderea gradului de ocupare a acestora si
schimbarea modului de colectare a datelor. Astfel, reducerea a fost determinata de
restrangerea numarului de unitati de personal (de la 19 711 unitdti la 17 811,76 unitati),
concomitent cu scaderea gradului de ocupare, de la 81,4% la 80,5%. Totodata, anul 2023
trebuie tratat si ca un an de tranzitie metodologica, deoarece datele au fost colectate pentru
prima data direct de la aparatele primariilor, ceea ce reduce comparabilitatea perfecta cu
anii precedenti.

In anii 2024 si 2025, indicatorul a revenit pe o tendintd de crestere, ajungand la 15 593 de
functionari publici in anul 2025, cu 184 mai mult decat in anul 2024. Cresterea numarului
de functionari publici in anii 2024-2025 poate fi asociatd nu doar cu ocuparea graduald a
functiilor vacante, ci si cu procesele de consolidare institutionala desfasurate in unele
autoritati publice centrale, in special in contextul integrarii europene, al extinderii unor
mandate functionale si al necesitatii fortificarii capacitatilor administrative.

Fig. 9 Ponderea functionarilor publici pe cele trei niveluri de administratie (%), 2022-2025

100% APL 11
APLI
B APC

75%

50%

25%

0%

2022 2023 2024 2025

Distributia functionarilor publici pe cele trei niveluri ale administratiei in perioada 2022-2025
evidentiaza mentinerea unei ponderi dominante a autoritatilor administratiei publice centrale
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in structura totala a corpului functionarilor publici. Pe intreaga perioada analizata, APC
concentreaza aproximativ trei cincimi din numarul total al functionarilor publici, ponderea
acestora crescand de la 59,4% in anul 2022 la 63,0% in anul 2025. In acelasi timp,
autoritatile administratiei publice locale de nivelul I si II inregistreaza ponderi mai reduse,
cu o tendinta generala de diminuare fata de anul 2022. Astfel, ponderea functionarilor publici
din APL I s-a redus de la 25,9% la 23,6%, iar cea aferenta APL II — de la 14,7% la 13,4%,
dupa o scadere mai pronuntata in anul 2023.

Pe parcursul anului 2025, rata de fluctuatie a functionarilor publici a constituit 9,4%, in
scadere fata de anul 2024 (11,6%) si anul 2023 (11,4%). Comparativ cu anul precedent,
indicatorul s-a redus cu 2,2 puncte procentuale.

Fig. 10 Rata generala de fluctuatie a functionarilor publici (%), 2020—2025
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Pentru al doilea an consecutiv, Cancelaria de Stat monitorizeaza distinct rata voluntara si
rata involuntara a fluctuatiei functionarilor publici. In anul 2025, rata voluntard a constituit
7,0%, fata de 8,4% in anul 2024, iar rata involuntara — 2,4%, comparativ cu 3,2% in anul
precedent, ceea ce indicd o reducere atat a plecarilor voluntare, cat si a celor determinate
de factori obiectivi, cum sunt reorganizarea, reducerea personalului sau atingerea varstei
de pensionare.

Analiza pe niveluri administrative reflecta ca fluctuatia functionarilor publici inregistreaza cea
mai naltd rata in APC (10,9%) si cea mai redusa ratd in APL 1 (5,6%). APC depaseste
aceasta valoare (10,89%), ceea ce sugereaza presiune pe retentie, probabil legata de
mobilitatea profesionala, competitia pentru competente si dinamica mai accelerata a
posturilor de conducere si executie. Pe parcursul ultimelor trei ani, rata de fluctuatie in
cadrul APC este in continud scadere, inregistrand in 2025 cu 1,6 puncte procentuale mai
mult decat in 2024 si 2,9 puncte procentuale mai mult decat in 2023.

APL I are o fluctuatie totald mai mica (5,59%), insa aceasta stabilitate este partial explicata
de profilul de varsta ridicat si de mobilitatea profesionald mai redusd. Rata de fluctuatie la
nivel de APL I si APL II s-a majorat in 2023 cu 1,7 puncte procentuale si, respectiv, 2,6
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puncte procentuale. in 2025, rata de fluctuatie la nivel de APL I a revenit la valorile din
2023, iar la nivel de APL II a scazut cu 5,7 puncte procentuale comparativ cu 2024.

Fig. 11 Rata generala de fluctuatie a functionarilor publici (%),
pe niveluri administrative, 2020-2025
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Programele flexibile de munca sunt utilizate de 939 de functionari publici la nivel general.
Dintre acestia, 805 se regdsesc in APC, iar numai 134 in APL (I si II). Respectiv, circa 85,7%
din utilizarea programelor flexibile este concentrata in APC.

Pe parcursul anului 2025, administratia publicad a contractat/angajat 2 022 de persoane in
afara statelor de personal, care au prestat servicii sau activat in domeniul contabilitatii (177),
juridic (92), comunicare (30), managementul proiectelor (48), relatii funciare si cadastru
(48), investitii si gestionarea fondurilor externe (15), tehnologii informationale (68) si alte
domenii (1 544). Peste jumdtate dintre acestia (52,0%) au fost contractati sau angajati in
cadrul APC, iar 44,3% de catre APL I si 3,7% — APL II. Analiza pe niveluri administrative,
suprapusa cu analiza pe domenii de activitate, indica ca predominanta APC se datoreaza
angajarilor si contractarilor raportate la ,alte domenii”, care reprezinta cea mai numeroasa
subcategorie. APL de nivelul I ocupa ponderea majoritatd in toate celelalte domenii de
activitate. Comparativ cu 2024, in 2025 au fost contractate/angajate cu 363 de persoane
mai multe.
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Fig. 12 Ponderea persoanelor contractate/angajate
in afara statelor de personal, pe niveluri administrative, 2025
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In vederea monitorizdrii incluziunii sociale si a egalititii de tratament in serviciul public,
Cancelaria de Stat colecteaza, incepand cu anul 2023, date privind ponderea functiilor
publice si a posturilor ocupate de persoane cu dizabilitati. Conform datelor raportate la 1
ianuarie 2026, persoanele cu dizabilitati reprezentau 1,7% din totalul angajatilor din
autoritatile publice, in crestere fatd de anii precedenti (1,1% in 2023 si 1,5% in 2024). In
randul functionarilor publici cu statut general, au fost inregistrati 396 de functionari publici
cu dizabilitati, ceea ce reprezinta 2,5% din numarul total al acestei categorii, in scadere cu
0,6 puncte procentuale comparativ cu anul 2024. Dintre categoriile functiilor publice cu
statut general, cea mai mare pondere a persoanelor cu dizabilitdti se inregistreaza in cazul
functiilor publice de conducere de nivel superior (4,2%). La nivelul intregului serviciu public,
o pondere mai ridicatd a persoanelor cu dizabilitdti se atesta si in cadrul posturilor de
deservire tehnica, unde aceasta a constituit 3,0%.

Structura si dimensiunea serviciului public evidentiaza un sistem administrativ aflat intr-un
proces continuu de ajustare, in care evolutile de personal sunt influentate atat de
modificarile institutionale si normative, cat si de capacitatea autoritatilor publice de a ocupa
si mentine functiile publice si posturile aprobate.

Distributia pe gen constituie un indicator important pentru evaluarea reprezentarii femeilor
si barbatilor in serviciul public, inclusiv din perspectiva accesului la functiile publice, a
oportunitatilor de promovare si a participarii la procesele decizionale. Analiza acestei
dimensiuni permite evidentierea principalelor tendinte privind structura de gen a
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personalului din autoritatile publice si identificarea segmentelor in care se mentin diferente
semnificative de reprezentare.

incepénd cu anul 2024, numarul femeilor incadrate in serviciul public a depasit numarul
barbatilor, tendinta mentinuta si in anul 2025. Conform datelor raportate la 1 ianuarie 2026,
femeile reprezintd 55,3% din totalul resurselor umane care activeaza in autoritatile publice.
Comparativ cu anul 2020, numarul femeilor incadrate in serviciul public a crescut cu aproape
10 puncte procentuale, iar cea mai inaltd rata de reprezentare a acestora se inregistreaza
in anul 2025, cu 0,2 puncte procentuale mai mult decét in anul precedent.

Fig. 13 Distributia pe gen a personalului din autoritatile publice (%), 2020-2025
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* Valorile procentuale prezentate sunt rotunjite la o zecimald, ceea ce poate cauza diferente minore fatd de suma exactd de 100%. Pentru
a evita confuzii generate de diferenta de 0,1 puncte procentuale inregistrate in anul 2024, Raportul cu privire la functia publica si statutul
functionarului public pentru anul precedent indica rata femeilor in autoritdtile publice fara zecimale, de 55%.

Distributia pe gen a functionarilor publici cu statut general in perioada 2020—-2025 confirma
predominanta constanta a femeilor in cadrul corpului functionarilor publici. Pe intreaga
perioadd analizatd, ponderea femeilor se mentine la un nivel ridicat, in crestere usoara de
la 73,6% in 2020 la 76,2% in 2025, in timp ce ponderea barbatilor s-a redus
corespunzator de la 26,4% la 23,8%. Aceasta evolutie indica o consolidare treptata a
prezentei femeilor in functia publicd si mentinerea unui dezechilibru de gen in favoarea
acestora.

Datele arata cd, desi raportul dintre femei si barbati ramane relativ stabil in timp, se constata
0 usoara accentuare a ponderii femeilor in ultimii sase ani. Cresterea este de 2,6
puncte procentuale comparativ cu anul 2020. Prin urmare, femeile reprezinta peste trei
patrimi din totalul functionarilor publici, ceea ce poate fi explicat si prin structura
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ocupationala a functiei publice, in special prin ponderea ridicata a femeilor in functiile publice
de executie si de conducere.

Fig. 14 Distributia pe gen a functionarilor publici cu statut general (%), 2020—-2025
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Analiza pe categorii de functii publice evidentiaza o reprezentare majoritara a femeilor in
cadrul functiilor publice cu statut general, in special in functiile publice de conducere si in
functiile publice de executie. In anul 2025, femeile detin 75,8% din functiile publice de
conducere si 76,5% din functiile publice de executie, niveluri apropiate de cele inregistrate
in anii precedenti, ceea ce indicd mentinerea unei structuri relativ stabile. in cazul functiilor
publice de conducere de nivel superior, distributia este mai echilibrata decét in celelalte
doua categorii, insa si aici femeile sunt majoritare in anul 2025, cu o pondere de 56,3%.
Evolutia acestei categorii trebuie interpretata si in contextul extinderii normative a sferei
functiilor publice de conducere de nivel superior, operata in anul 2024. In ansamblu, datele
denotd ca femeile sunt preponderent reprezentate in corpul functionarilor publici cu statut
general, in timp ce participarea barbatilor este semnificativ mai redusa, in special in functiile
de conducere si de executie.
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Tabelul 2. Distributia pe gen a functionarilor publici (cu statut
general), pe categorii de functii publice (%), 2020-2025

"Categoria | fpens | fpc_ | fpe |

2025 43,8% 56,3% 24,2% 75,8% 23,5% 76,5%
2024 46,6% 53,4% 25% 75% 24,1% 75,9%
2023 40,4% 59,6% 27,7% 72,3% 23,8% 76,2%
2022 43,5% 56,5% 29,4% 70,6% 24,2% 75,8%
2021 40,0% 60,0% 29,6% 70,4% 24,3% 75,7%
2020 59,1% 40,9% 30,6% 69,4% 25% 75%

* Valorile procentuale prezentate sunt rotunjite la o zecimald, ceea ce poate cauza diferente minore fatd de suma exacta de 100%.

Distributia pe niveluri administrative confirmd aceeasi tendintd generald. in anul 2025,
femeile reprezentau 74,4% dintre functionarii publici din administratia publica centralg,
81,0% din administratia publica locala de nivelul I si 76,2% din administratia publica locala
de nivelul II. Cea mai inalta ratd de reprezentare a femeilor se atestd, astfel, la nivelul APL
I, unde acestea constituie peste patru cincimi din totalul functionarilor publici. Comparativ
cu anul 2022, se observa o crestere a ponderii femeilor in APL I si in APC, in timp ce la
nivelul APL II distributia se mentine relativ stabild. Aceste date confirma caracterul pronuntat
feminizat al corpului functionarilor publici la toate cele trei niveluri administrative.

Tabelul 3. Distributia functionarilor publici cu statut general
conform genului, pe categorii de functii publice (%), 2020-2025

Nivel administrativ|___APC______ | APLI __________APLIl |

2025 25,6% 74,4% 19,0% 81,0% 23,8% 76,2%
2024 26,4% 73,6% 19,3% 80,7% 24,5% 75,6%
2023 26,5% 73,5% 19,9% 80,1% 25,3% 74,7%
2022 26,6% 73,4% 23,8% 76,2% 23,6% 76,4%

* Valorile procentuale prezentate sunt rotunjite la o zecimald, ceea ce poate cauza diferente minore fata de suma exacta de 100%.

In alte categorii de personal, distributia pe gen este mai putin echilibratd. in randul
persoanelor care ocupa functii de demnitate publica, barbatii continua sa fie majoritari,
detinand aproximativ doua treimi din totalul acestor functii, chiar daca ponderea femeilor a
crescut de la 31,3% in anul 2020 la 33,9% in anul 2025.
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Fig. 15 Distributia pe gen a persoanelor care ocupa functii de demnitate publica (%), 2020—-2025
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O situatie similara se inregistreaza la categoria functiilor publice cu statut special, unde

aproximativ trei patrimi dintre functionarii publici cu statut special sunt barbati. Numarul

femeilor in aceastd categorie de functie publicd este insa in crestere. Totusi, si in aceasta

categorie se observa o crestere a ponderii femeilor, de la 21,1% in anul 2020 la 24,9% in

anul 2025, ceea ce corespunde unei majorari de 3,8 puncte procentuale. in acelasi interval,

ponderea barbatilor in functiile publice cu statut special s-a redus de la 78,9% la 75,1%.
Fig. 16 Distributia pe gen a functionarilor publici cu statut special (%), 2020-2025
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In randul personalului care sustine activitatea institutionald a autoritétilor publice, femeile
sunt majoritare. In anul 2025, acestea reprezentau 70,4% din totalul personalului incadrat
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in posturi de deservire tehnica, posturi de specialitate si posturi auxiliare. Datele
dezagregate pentru anul 2025 aratd cd femeile au cea mai mare pondere in posturile de
specialitate, unde constituie 85,5% din total, in timp ce barbatii predomind in posturile
auxiliare, cu o pondere de 62,1%.

Analiza distributiei pe gen evidentiaza predominarea femeilor in majoritatea categoriilor de
functii si posturi din serviciul public, in special in functiile publice cu statut general si in

Fig. 17 Distributia pe gen a personalului incadrat in pdt/ps/pa (%), 2020-2025
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randul personalului care sustine activitatea institutionald a autoritatilor publice. Totodata, se
mentin dezechilibre de gen in anumite segmente, in special in functiile de demnitate publicd
si in functiile publice cu statut special, unde bdrbatii sunt majoritari. Datele reflectda o
structura diferentiata a reprezentdrii femeilor si barbatilor in functie de categoria de functie
si de nivelul administratiei publice. Datele confirma necesitatea monitorizarii continue a
echilibrului de gen in functie de categoria de functie si de nivelul administratiei publice, in
vederea consolidarii capacitatii administrative si a integrarii diverselor perspective si
experiente in procesul decizional.

Profilul de varsta al functionarilor publici constituie un indicator relevant pentru evaluarea
sustenabilitatii corpului functionarilor publici, a capacitdtii de reinnoire si a presiunilor
viitoare asupra proceselor de recrutare, retentie si succesiune profesionala.
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Varsta medie a functionarilor publici a inregistrat o tendinta generala de crestere. Din 2020
si pana in 2024, varsta medie s-a majorat cu 2,3 ani. In 2025, varsta medie a functionarilor
publici s-a mentinut la valorile din 2024 — 46,3 ani.

Fig. 18 Dinamica varstei medii a functionarilor publici (ani), 2012-2025
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Analiza pe niveluri administrative evidentiaza diferente semnificative intre administratia
publicd centrald si administratia public locald. In anul 2025, varsta medie a functionarilor
publici a constituit 42,0 ani in administratia publica centrala si 48,3 ani in administratia
publica locala. Cele mai inalte valori se inregistreaza la nivel de APL I, unde varsta medie se
mentine in ultimii trei ani la 50,3. In APL de nivelul II, varsta medie este in scidere, de la
49 de ani la 46,6 ani in 2025.

Diferenta de 6,3 ani intre APC si APL reprezinta una dintre cele mai relevante constatari
structurale ale raportului. Aceasta diferenta poate fi explicata prin trei factori inter
relationati: atractivitatea relativ mai redusa a functiilor publice locale pentru persoanele
tinere, in special din cauza nivelului salarial mai mic si a oportunitatilor limitate de avansare
in functie; concentrarea oportunitatilor profesionale alternative in mediul urban, care
influenteaza mobilitatea tinerilor profesionisti; mentinerea in functie pe perioade lungi a
personalului din APL, care contribuie la cresterea varstei medii.
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Fig. 19 Varsta medie a functionarilor publici, pe niveluri de administrare (ani), 2022-2025
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Din perspectiva de gen, varsta medie a barbatilor (47 de ani) o depdaseste pe a femeilor (46
de ani) cu o unitate. La nivel de APC si APL II, decalajul intre varsta medie a femeilor si a
barbatilor este nesemnificativ (APC — 41,9 ani pentru barbati si 42 de ani pentru femei si
APL II — 47 de ani pentru barbati si 46,6 ani pentru femei), in timp ce in APL I se
inregistreaza un decalaj de peste 3 ani (53,4 ani pentru barbati si 50 de ani pentru femei).

Un indicator complementar pentru evaluarea profilului de varsta il constituie numarul
functionarilor publici care au atins varsta de pensionare. Conform datelor de la sfarsitul
anului 2025, 8,8% (1 372 de persoane) din totalul functionarilor publici cu statut general au
atins varsta de pensionare, cu 0,4% mai putin decat in 2024.

Distributia functionarilor publici aflati la varsta de pensionare pe categorii de functii publice
evidentiaz& o concentrare in functiile publice de executie. In anul 2025, din totalul de 1 372
de functionari publici aflati la varsta de pensionare, 1 125 activau in functii publice de
executie, 242 in functii publice de conducere si 5 in functii publice de conducere de nivel
superior. Raportat la totalul functionarilor publici de executie, aceasta inseamnd ca
aproximativ 9,5% dintre acestia se aflau la varsta de pensionare. Prin urmare, presiunea de
inlocuire este concentrata in segmentul functiilor publice de executie, care reprezintd si
componenta cea mai humeroasa a corpului functionarilor publici.
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Fig. 20 Distributia functionarilor publici care au atins varsta de pensionare,
pe categorii de functii (persoane), 2020-2025
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Din 1 372 de pensionari in functia publicd, 431 de persoane activeazd in autoritdtile
administratiei publice centrale si 941 in autoritatile administratiei publice locale (735 din
cadrul APL I si 206 din cadrul APL II). Peste doua treimi din totalul functionarilor publici care
au atins varsta de pensionare activeaza la nivelul administratiei publice locale. Acest fapt,
corelat cu valorile ridicate ale varstei medii in APL, confirma existenta unui risc mai ridicat
de imbatranire a corpului functionarilor publici la nivel local.

Fig. 21 Distributia pensionarilor in functia publica
pe niveluri de administrare (persoane), 2022—-2025
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Persoanele care isi continud activitatea in serviciul public dupa atingerea varstei de
pensionare sunt preponderent femei (75,9%) la toate nivelurile administrative, acestea
depasind numarul barbatilor de aproape trei ori.

Analiza profilului de varsta releva ca functia publica se confrunta simultan cu doua realitati:
pe de o parte, o stabilizare a varstei medii la nivel agregat, iar pe de altd parte, mentinerea
unor diferente structurale importante intre nivelul central si cel local, precum si o
concentrare semnificativda a personalului aflat la varsta de pensionare in administratia
publica locala si in functiile publice de executie.

Vechimea in functia publica constituie indicatorul pentru evaluarea stabilitatii corpului
functionarilor publici, a capacitatii autoritatilor publice de a retine personalul si a echilibrului
dintre experienta institutionald acumulatd si reinnoirea generationald necesard pentru
adaptare, inovare si continuitatea activitatii administrative. Conform datelor colectate la 1
ianuarie 2026, doua treimi dintre functionarii publici activeaza in serviciul public mai
mult de sapte ani. Peste o treime inregistreazd o vechime de 15 ani sau mai mult in
serviciul public.

Fig. 22 Vechimea in functie publica (persoane), 2020-2025
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Comparativ cu anul 2024, numarul functionarilor publici cu peste 15 ani de experienta a
crescut cu 249 de persoane, iar cel al functionarilor publici aflati la inceput de carierd, cu o
vechime de pand la 2 ani, a crescut cu 145 de persoane. In acelasi timp, numérul
functionarilor publici cu o vechime intre 7 si 15 ani s-a redus, ceea ce indicd o usoara
deplasare a structurii spre cele doua extreme: personal foarte experimentat si cadre noi.
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Analiza in dinamica pentru perioada 2020-2025 evidentiaza mentinerea unei ponderi ridicate
a functionarilor publici cu vechime indelungata.

Fig. 23 Vechimea in functie publica (%), 2020—-2025
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Ponderea functionarilor publici cu peste 15 ani de experienta a crescut de la 36,4% in anul
2020 la 39,1% in anul 2025. In acelasi timp, ponderea functionarilor publici cu o vechime
de pand la 2 ani s-a redus de la 14,4% in anul 2020 la 12,9% in anul 2025. Categoria
functionarilor publici cu o vechime intre 2 si 7 ani s-a diminuat, de asemenea, de la 24,9%
la 21,7%, in timp ce categoria 7—15 ani a oscilat intre 24,3% si 29,4%, ajungand la 26,7%
in anul 2025. Aceste evolutii indicd o consolidare a segmentului de personal cu vechime
mare si, concomitent, o reducere a ponderii segmentelor de vechime mai mica si medie,
ceea ce sugereaza o reinnoire mai lenta a corpului functionarilor publici.

Functiile publice de executie ocupd cea mai mare pondere pe toate categoriile de varsta,
constituind 87,0% din totalul functionarilor publici de pana la 2 ani de experientd, 82,2%
din numarul functionarilor publici cu 2—7 ani vechime in munca, 73,9% dintre functionarii
cu 7-15 ani de activitate si 70,1% dintre cei cu peste 15 ani in serviciul public. Creesterea
vechimii Tn munca denota o usoara diminuare a ponderii functiilor publice de executie in
favoarea functiilor publice de conducere si a functiilor publice de conducere de nivel
superior. Numeric, acestea inregistreaza cele mai mari valori la categoriile de varsta de 7-
15 si peste 15 ani, ceea ce indica faptul cad promovarea in functii de conducere este corelatad
cu nivelul de experienta dobandit in serviciul public.

Distributia pe niveluri administrative evidentiaza diferente structurale importante. in anul
2025, APL I inregistreaza cea mai ridicatd pondere a functionarilor publici cu o vechime de
peste 15 ani, de 42,7%, urmatad de APL II, cu 40,3%, si APC, cu 37,5%. APC inregistreaza
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cele mai ridicate ponderi ale functionarilor publici cu vechime redusa, atat in categoria sub
2 ani, de 13,5%, cat si in categoria 2—7 ani, de 22,2%. APL II se evidentiaza prin cea mai
mare pondere a functionarilor publici cu vechime intre 7 si 15 ani, de 27,8%. Datele arata
ca APC are o pondere mai mare a personalului aflat la inceput de carierd, in timp ce APL, in
special APL I, se caracterizeaza prin personal cu o vechime mai mare in functia publica, ceea
ce reflecta un profil ocupational mai matur si o reinnoire mai redusa.

Fig. 24 Vechimea in functie publica pe niveluri administrative (%b0), 2025
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* Valorile procentuale prezentate sunt rotunjite la o zecimala, ceea ce poate cauza diferente minore fata de
suma exacta de 100%.

Femeile depasesc numarul barbatilor la toate categoriile de vechime si la toate nivelurile
administrative, in concordanta cu structura de gen a corpului functionarilor publici analizatad
in subcapitolul anterior. Acest rezultat confirma ca tendintele privind predominanta femeilor
in functia publica se regasesc si in distributia pe segmente de experienta profesionala.

In anul 2025, mai putin de 15% dintre functionarii publici aveau o vechime de pana la 2 ani,
iar aceasta categorie inregistreaza, in dinamicd, o pondere mai redusa decét in anul 2020.
Scaderea fluctuatiei de personal si oportunitatea de a transfera sau promova cadre interne
contribuie la reducerea necesitétii de angajare din extern. in acelasi timp, atragerea cadrelor
noi este esentiala pentru sustinerea proceselor de modernizare administrativa, pentru
transferul echilibrat de competente si prevenirea imbatranirii excesive a sistemului.
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3. IMPLEMENTAREA CADRULUI NORMATIV PRIVIND FUNCTIA PUBLICA SI
STATUTUL FUNCTIONARULUI PUBLIC

Functiile publice vacante sau temporar vacante pot fi suplinite, in conditiile art. 28 din Legea
nr. 158/2008 cu privire la functia publica si statutul functionarului public, prin concurs,
promovare, transfer, detasare, asigurarea interimatului functiei publice de conducere de
nivel superior si al functiei publice de conducere, numirea in baza obtinerii calificativului de
evaluare ,foarte bine” la finalizarea programului de stagii platite in serviciul public si
redistribuirea functionarilor publici din corpul de rezerva.

Fig. 25 Gradul de ocupare a functiei publice (%), 2020-2025
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Gradul de ocupare a functiei publice a urmat o tendintd descendenta in perioada 2020—
2024, scazand de la 85,0% in 2020 la 79,3% in 2024, dupa care in 2025 se observa o usoara
revenire panad la 79,9%. Desi cresterea din 2025 este modestd, aceasta indica o stabilizare
partiald dupa mai multi ani de diminuare a gradului de ocupare. Totusi, nivelul ramane cu
5,1 puncte procentuale sub cel inregistrat in 2020, ceea ce arata ca ocuparea functiilor
publice continua sa fie o provocare importanta pentru administratia publica.

Ratiunea acestei evolutii tine de mai multi factori. Scaderea din perioada 2020—-2024 poate
fi explicata prin reorganizarile institutionale, ajustarea structurilor de personal, cresterea
numarului de functii aprobate mai rapid decat capacitatea autoritatilor de a le ocupa, precum
si prin dificultatile de recrutare si retentie in serviciul public. in anul 2023, evolutia trebuie
interpretata si in contextul schimbarilor metodologice de colectare a datelor, care au permis
o reflectare mai completa a situatiei reale din autoritdtile publice. Usoara imbunatdtire din
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2025 poate fi asociatd cu suplinirea unui numar mai mare de functii vacante, reducerea
fluctuatiei personalului si consolidarea treptata a capacitatii de recrutare.

Pe parcursul anului 2025, in autoritdtile administratiei publice au fost ocupate 3 132 de
functii publice vacante si temporar vacante. Dintre acestea, 2 418 constituie functii
publice de executie, 690 — functii publice de conducere, iar 24 — functii publice de conducere
de nivel superior. Ponderea cea mai mare a functiilor publice de executie in totalul functiilor
publice cu statut general se reflectd in structura ocuparii acestora, aceastda categorie
inregistrand anual cel mai mare numar de functii publice vacante si temporar vacante
ocupate.

Suplimentar, in anul 2025, 117 functii publice au fost ocupate prin promovare si 60 prin
transfer in urma concursului intern, organizat pentru prima datd in baza Regulamentului cu
privire la organizarea si desfasurarea concursului intern. Aceste cazuri sunt tratate distinct
in analizd, pentru a asigura continuitatea seriilor statistice aferente perioadei anterioare
introducerii acestei modalitati de ocupare a functiei publice.

Fig. 26 Numarul functiilor publice ocupate (persoane), 2020-2025
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Analiza distributiei functiilor publice ocupate in 2025, conform nivelurilor administrative,
releva ca autoritatilor administratiei publice centrale le revin 80,1% din totalul functiilor
vacante ocupate pe parcursul anului 2025, autoritatilor locale de nivelul I — 10,2%, iar celor
locale de nivelul IT —9,7%.
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Fig. 27 Numarul functiilor ocupate pe niveluri administrative (persoane), 2022-2025
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Concursul continua sa reprezinte principala modalitate de ocupare a functiilor publice
vacante si temporar vacante pe parcursul ultimilor sase ani. In anul 2025, 50% dintre
functiile publice au fost ocupate prin concurs. Ponderea acestora este insa in usoara scadere,
cu 2,1% mai putin decat in 2024 si cu 4,5% mai putin decat in 2021. in paralel, ponderea
promovarii a crescut la 20,3% in anul 2025, fata de 18,6% in anul 2024 si 13,5% in anul
2021. Aceasta evolutie reflectd atat utilizarea mai activd a mecanismelor de mobilitate si
valorificare a resurselor interne, cat si efectul introducerii promovarii ca urmare a concursului
intern ca modalitate distincta de ocupare a functiilor publice.

Tabelul 4. Modalitatea de ocupare a functiilor publice (%), 2020—-2025

Anul /
modalitatea

Concurs 1566 50,0% 2044 52,1% 1350 52,3% 1664 52,7% 1887 54,5% 2186 53,7%
Promovare 635 20,3% 730 18,6% 452 17,5% 634 20,1% 467 13,5% 548 13,5%
Transfer 553 17,7% 784 20,0% 436 16,9% 468 14,8% 705 20,4% 992 24,4%
Detasare 16 05% 34 09% 16 06% 36 1,1% 16 05% 16 0,4%
Asigurarea
interimatului

. . 265 85% 254 6,5% 242 94% 245 7,.8% 244 7,0% 232 5,7%
functiei publice

de conducere
Finalizarea cu
Jfoarte bine” a
programului de
stagii platite
Alte modalitati 82 26% 59 15% 85 33% 112 3,5% 143 41% 95 2,3%

15 04% 15 04% - - - - - - - -
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In 2025, autoritatile publice au desfasurat concursuri pentru ocuparea a 3 010 functii publice
vacante, dintre care 2 577 pe perioada nedeterminata si 433 pentru o perioada determinata.
In urma concursurilor desfésurate in 2025, autoritétile publice au suplinit 1 566 de functii
publice, cu 478 de functii publice ocupate prin concurs mai putin decat in 2024.

Fig. 28 Dinamica principalilor indicatori ai concursului
pentru ocuparea functiilor publice (persoane), 2020-2025
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Pentru ocuparea celor 3 010 functii publice, candidatii au depus 7 954 de dosare, cu 60 mai
putin decat in 2024. Numarul mediu de candidati inscrisi per functie publicd vacanta scoasa
la concurs a crescut din 2020 si pana in prezent, depasind in 2024 pragul de 2 candidati per
functie. In 2020, 1,6 candidati au concurat pentru o functie, iar in 2025, 2,6 candidati in
medie au depus dosarul pentru o functie publica vacanta scoasa la concurs.

2,6 candidati

per functie publica

anul 2025

Numarul candidatilor inscrisi la concurs variaza pe categorii de functii publice. In anul 2025,
cel mai ridicat interes s-a inregistrat pentru functiile publice de conducere de nivel superior,
unde media a fost de 5,8 candidati per functie publicd scoasa la concurs, chiar daca acest
nivel este usor inferior celui din anul 2024. Pentru functiile publice de conducere si cele de
executie, interesul a fost mai redus, insa a ramas in crestere comparativ cu anii anteriori.
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Fig. 29 Numarul mediu de candidati per functie publica
scoasa la concurs, pe categorii de functii publice, 2020-2025
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Incepand cu octombrie 2024, candidatii admisi la concurs, dar care se afld peste hotarele
tarii, pot sustine proba scrisd in cadrul misiunilor diplomatice sau oficiilor consulare ale
Republicii Moldova. in 2024, 3 candidati au reusit s& beneficieze de aceste modificri aduse
la Regulamentul cu privire la ocuparea functiei publice prin concurs. In 2025, 27 de candidati
au optat pentru aceasta modalitate, dintre care 20 au concurat pentru functii publice de
executie si 7 pentru functii publice de conducere. Utilizarea acestui mecanism indica
extinderea graduala a accesului la concursurile pentru ocuparea functiilor publice si poate
contribui, in timp, la largirea bazei de candidati.

Volumul recrutdrii este semnificativ, dar eficienta de acoperire rdmane moderata: numarul
angajarilor prin concurs reprezinta aproximativ 52% din numarul posturilor vacante scoase
la concurs.

Femeile predomina numeric si procentual la ocuparea functiilor publice prin concurs.
Ponderea acestora in randul persoanelor/candidatilor la functiile publice scoase la concurs
constituie 63,4%, iar in randul persoanelor angajate ponderea acestora sporeste la 73,1%.
Aceasta crestere de aproape 10 puncte procentuale indica nu doar dominanta numerica a
femeilor in serviciul public, ci si o rata de reusita mai inalta in procesul competitiv de selectie
bazat pe merit. Respectiv, in randul femeilor se inregistreaza o rata de angajare mai mare
comparativ cu barbatii.
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Fig. 30 Distributia pe gen in ocuparea functiilor publice prin concurs (persoane), 2025
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In 2024, prin Anexa nr. 13 la Hot&rarea de Guvern nr. 201/2009 a fost aprobat Regulamentul
cu privire la organizarea si desfasurarea concursului intern, care urmadreste identificarea
celui mai potrivit candidat din randul functionarilor publici, prin promovare sau prin transfer
la cerere.

In 2025, a continuat aplicarea concursului intern ca instrument de ocupare a functiilor
publice prin promovare si transfer la cerere. La concursul intern pentru ocuparea functiei
publice prin promovare s-au inscris 252 de functionari publici, cu 107 mai multi decat in anul
precedent; dintre acestia, 228 au intrunit criteriile de eligibilitate, iar 177 au fost promovati
in functie publica.

La concursul intern pentru transfer la cerere s-au inscris 71 de persoane, cu 44 mai multe
decat in anul 2024; 65 au satisfacut criteriile de eligibilitate, iar 60 au fost transferate in
urma concursului intern desfasurat.

Aceste date indica o utilizare in crestere a noului mecanism de ocupare prin mobilitate
interna si confirma rolul tot mai important al procedurii in gestionarea resurselor umane din
functia publica.
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Fig. 31 Concurs intern pentru ocuparea functiilor publice, 2025
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Pe niveluri administrative, se atestd un dezechilibru structural intre nivelul central si cel local,
ponderea functiilor publice scoase la concurs intern fiind concentrata in APC. 92,9% din
functiile publice scoase la concursul intern pentru ocupare prin promovare s-au realizat in
cadrul APC. APL ocupa o pondere mai mare in randul functiilor publice scoase la concursul
intern pentru ocupare prin transfer la cerere, dar si la aceasta modalitate de ocupare a
functiilor publice predomina APC, cu 77,8%.

Tabelul 5. Ocuparea functiilor publice prin concurs intern,
pe niveluri administrative, 2025

Nivel administrativ] =~ APC | APL I APL II

FP scoase la concurs 405 119 13 16 18 18
Candidati Tnscrisi 221 44 9 12 22 15
Candidati eligibili 201 40 6 12 21 13
Candidati _ 157 36 5 12 15 12
promovati/transferati

Un alt indicator colectat de Cancelaria de Stat de la autoritatile publice centrale incepand cu
2025 reprezinta numarul de functii publice ocupate din réandul absolventilor programului de
stagii platite in serviciul public. In conformitate cu Legea nr. 123 cu privire la stagiile
platite in serviciul public, stagiarii care au finalizat un stagiu complet de 480 de ore si au
fost evaluati cu calificativul ,foarte bine” pot fi propusi de autoritatea-gazda spre numire
intr-o functie publicd de executie pentru care nu este necesara experienta profesionald, fara
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organizarea unui concurs. in 2025, 15 stagiari din cadrul programului de stagii plétite n
serviciul public au fost numiti in functia publica. In 2024, alti 15 stagiari au fost incadrati in
serviciul public, iar in 2023 un stagiar. Pe parcursul anului 2025, in cadrul editiilor a III-a si
a IV-a, 396 de candidati s-au inscris la programul de stagii platite in serviciul public.
Din cei 396 de candidati, 383 de candidati au fost admisi la interviu, iar 143 au fost selectati
si au finalizat programul de stagiere. Aceste rezultate confirma rolul programului de stagii
platite ca mecanism complementar de atragere, selectie si integrare a noilor cadre in functia
publica.

Analiza ocuparii functiei publice indica, in anul 2025, o usoara imbunatatire a gradului de
ocupare, concomitent cu reducerea numarului de functii publice vacante si temporar vacante
suplinite. Principala modalitate de ocupare a functiilor publice se mentine concursul, dar
evolutiile din anul de referinta evidentiaza extinderea graduala a utilizarii mecanismelor
alternative, inclusiv promovarea si transferul, urmare a concursului intern si a programului
de stagii platite. Totodata, majorarea numarului mediu de candidati per functie publica
scoasa la concurs indica un interes sporit pentru functia publica, fara ca acesta sa conduca
proportional la cresterea numarului functiilor ocupate.

Perioada de proba constituie etapa initiala de integrare in functia publica pentru persoanele
care acced pentru prima dat intr-o functie publicd. In aceastd perioada, functionarul public
are statut de debutant, iar confirmarea in functia publicd este conditionata de finalizarea
perioadei de proba cu calificativul ,,bine” sau ,foarte bine”.

In 2025, in autoritatile administratiei publice si-au desfasurat activitatea profesionald 996
de functionari publici debutanti. Dintre acestia, 721 au activat in cadrul autoritatilor
publice centrale si 275 in cadrul autoritatilor administratiei publice locale (APL I — 144 si APL
IT -131).

Fig. 32 Functionari publici debutanti pe niveluri administrative (%), 2025
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Cel mai mare numar de debutanti din ultimii trei ani s-a inregistrat in 2024, cu 363 mai mult
decat in 2025. Anul precedent este lider la functionari publici debutanti la toate nivelurile
administrative.

Fig. 33 Functionari publici debutanti pe niveluri administrative (persoane), 2022-2025
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Incepand cu anul 2024, Cancelaria de Stat colecteazi date cu privire la functionarii publici
cu statut de debutanti pe categorii de functii. Intre functionarii publici debutanti, in ambii
ani de referintd, cea mai mare pondere le-a revenit functiilor publice de executie. in 2024,
acestea au constituit 88,7% din numarul total de functionari publici debutanti, iar in 2025 —
94,9%.

Fig. 34 Functionari publici debutanti, pe categorii de functii (persoane), 2024-2025
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Din
numarul total de 996 de functionari publici debutanti in 2025, 721 (72,4%) au fost confirmati
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in functie, finalizand cu succes perioada de proba. 40 (4%) nu au promovat perioada de
proba si au fost eliberati din functie. La data de 1 ianuarie 2026, 235 de persoane se aflau
incd in perioada de debut, pastrand statutul de functionar public debutant, dintre care in 36
de cazuri perioada de proba a fost prelungita cu inca trei luni.

Ponderea functionarilor publici debutanti care finalizeaza cu succes perioada de proba
inregistreaza fluctuatii semnificative in ultimii ani. Intre 2020 si 2025, cumulativ, 4 457 de
functionari publici debutanti au fost confirmati in functia publica din numarul total de 6 691
de persoane care si-au inceput activitatea in serviciul public. In aceasts perioada, anul 2024
inregistreaza cea mai mare pondere a functionarilor publici cu statut de debutanti confirmati
in functie. Dupa o perioada descendentd, anul 2024 a marcat o crestere de 14,3 puncte
procentuale comparativ cu anul precedent. In 2025, rata debutantilor confirmati in functia
publica a revenit la valorile din 2022, cu 5,5 puncte procentuale mai putin decat in 2024.

Fig. 35 Functionari publici debutanti, confirmati in functie
si eliberati din functie (persoane), 2020-2025
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Gradul de innoire a functionarilor publici a constituit 4,6% in 2025, cu 2,3 puncte
procentuale mai putin decat in 2024. in APC, gradul de innoire a functionarilor publici a
inregistrat in acelasi an 5,1%, iar in APL — 3,9% (APL 1 — 3,1% si APL 2 — 5,3%).

Pe parcursul anului 2025, 483 de functionari publici debutanti au beneficiat de activitati de
dezvoltare profesionald, cu 95 mai putin decat in anul precedent, iar 371 (76,8%) au
acumulat numarul minim de 40 de ore de instruire, cu 122 mai putin decat in 2024.
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Fig. 36 Functionari publici debutanti: total, instruiti
si instruiti minim 40 ore (persoane), 2020-2025
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* Datele pentru 2020 si 2021 reflecta nr. functionarilor instruiti minimum 80 de ore, precum prevedea Legea nr. 158/2008 la acel

moment. In 2022, norma a fost ajustats, previzand ci autoritatea public trebuie s& asigure un curs de initiere cu o durat3 de cel putin
40 de ore. Astfel, datele din 2022-2025 indicd nr. de functionari instruiti cu minimum 40 de ore.

Ponderea functionarilor publici debutanti instruiti (48,5%) releva ca din numarul total de
persoane aflate la inceputul carierei in serviciul public, cu 0,6% mai multi au beneficiat de
capacitare profesionala comparativ cu anul 2024. Dintre acestia, 37,2% au fost instruiti cu
numarul minim de ore (40 de ore) — cu 0,9% mai mult decat anul precedent. Din 2020 si
pana in prezent, gradul de functionari publici debutanti instruiti cu numarul minim de ore s-
a dublat.

Scdaderea numarului absolut al debutantilor instruiti trebuie interpretatd in contextul
reducerii numarului total de functionari publici debutanti in anul 2025. Totodatd, nivelul
instruirilor inregistrate pe parcursul anului a fost influentat de reformele institutionale din
domeniul dezvoltdrii profesionale. Crearea, in martie 2025, a Institutului National de
Administratie si Management Public si furnizarea, in semestrul II, a cursurilor specializate
pentru functionarii publici debutanti au contribuit la decalarea unei parti a activitatilor de
instruire spre a doua jumatate a anului.

In 2025, numarul functionarilor publici debutanti, atdt numarul celor care si-au inceput
activitatea in serviciul public, cat si al celor care au fost ulterior confirmati in functie, s-a
redus comparativ cu anul 2024. In 2025, fluctuatia scdzutd a personalului si organizarea
unui numar mai mare de concursuri interne au contribuit la reducerea necesitatii de
recrutare externa pentru ocuparea functiilor publice si completarea cadrelor din serviciul
public cu angajati noi. Reducerea numarului de debutanti poate fi asociata cu diminuarea
necesitdtii de recrutare externd, in contextul unei fluctuatii mai reduse a personalului si al
utilizarii mai extinse a mecanismelor de ocupare interna, inclusiv concursul intern. in acelasi
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timp, mentinerea unei rate favorabile de confirmare in functie si cresterea ponderii
debutantilor instruiti indica faptul ca autoritdatile publice continua sa sustind integrarea
profesionala a noilor functionari publici.

Performanta profesionala a functionarilor publici cu statut general este evaluata semestrial,
in conformitate cu Regulamentul cu privire la evaluarea performantelor profesionale ale
functionarului public, aprobat prin anexa nr. 8 la Hotdrarea Guvernului nr. 201/2009.
Evaluarea serveste simultan trei functii: dezvoltarea profesionala a functionarului public,
recunoasterea performantei si fundamentarea deciziilor de personal (promovare, plata
sporurilor, formarea individuala).

Pe parcursul anului 2025, in serviciul public au fost efectuate in total 28 927 de evaluari
(semestrul I — 14 471 de functionari evaluati si semestrul II — 14 456 de functionari evaluati),
dintre care in 21 963 de cazuri functionarii publici au fost apreciati cu ,foarte bine”.

Numarul si ponderea functionarilor publici evaluati variaza anual, in principal in functie de
fluctuatia personalului si de numarul functionarilor eligibili pentru evaluare. Pentru a fi
eligibili pentru evaluare, functionarii trebuie sa activeze in functia publicd un minim de trei
luni in perioada evaluatd. In anul 2025, reducerea ratei fluctuatiei functionarilor publici la
9,4%, fata de 11,6% in anul 2024, a contribuit la cresterea numarului de functionari eligibili
si, implicit, @ numarului celor evaluati.

In semestrul I al anului 2025 au fost evaluati 14 471 de functionari publici, ceea ce reprezint4
94,3% din numarul total al functionarilor publici eligibili pentru evaluare, cu 1,7 puncte
procentuale mai mult decat in anul 2024. Dintre acestia, 10 911 au obtinut calificativul
Jfoarte bine”, iar 7 au fost evaluati cu calificativul ,nesatisfacator”. In semestrul II, au fost
evaluati 14 456 de functionari publici cu statut general — 92,7% din numarul total de
functionari publici eligibili pentru evaluarea performantei profesionale, cu 0,9 puncte
procentuale mai mult decat in 2024. Dintre acestia, 11 052 au obtinut calificativul ,foarte
bine”, iar 6 au primit calificativul ,,nesatisfacator”.
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Fig. 37 Rezultatele evaluarii performantei profesionale
a functionarilor publici (persoane), 2020—-2025
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Structura calificativelor acordate in anul 2025 releva o concentrare pronuntata a evaluarilor
in zona calificativelor superioare. In semestrul I, 75,4% dintre functionarii evaluati au
obtinut calificativul ,foarte bine”, iar in semestrul II — 76,5%. Totodata, calificativele
»Satisfacator” si ,nesatisfacator” cumulate au reprezentat sub 1% din totalul evaluarilor. in
dinamica, ponderea functionarilor publici evaluati cu calificativul ,foarte bine” a crescut cu
17,0 puncte procentuale fatd de anul 2020, in timp ce ponderea celor evaluati cu calificativul
.bine” s-a redus cu 16,5 puncte procentuale. Aceasta distributie indica o concentrare
accentuatd a rezultatelor in partea superioara a scalei de evaluare, ceea ce reduce
capacitatea sistemului de a diferentia nivelurile de performanta.

Fig. 38 Ponderea calificativelor de evaluare a performantei profesionale
a functionarilor publici (%), 2020—-2025
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* Valorile procentuale prezentate sunt rotunjite la o zecimald, ceea ce poate cauza diferente minore fatd de suma exactd
de 100%.
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In anul 2025, cea mai mare pondere a functionarilor publici evaluati cu calificativul ,foarte
bine” s-a inregistrat in administratia publica locala de nivelul al doilea, unde 81,7% dintre
functionarii publici evaluati au primit acest calificativ, urmata de administratia publica
centrald, cu 81,2%. in administratia publica locald de nivelul intai, ponderea calificativului
Jfoarte bine” a fost de 61,1%, iar cea a calificativului ,bine” de 38,4%.

Fig. 39 Rezultatele evaludrii profesionale pe niveluri administrative (%), 2025
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Functionarii publici au disputat rezultatele evaludrii prin 14 contestatii (8 in semestrul I si 6
in semestrul II), cu 3 mai multe decat in 2024. Raportat la numarul total al evaluarilor
efectuate in anul 2025, rata de contestare a constituit mai putin de 0,1%. Din 2020 si pana
la sfarsitul anului 2025, functionarii au depus 63 de contestatii de revizuire a calificativelor
obtinute in procesul de evaluare profesionald, dintre care 21 au fost solutionate in favoarea
acestora.

Activitatea functionarilor publici este apreciatd in baza obiectivelor si indicatorilor de
performanta stabiliti semestrial si a criteriilor de evaluare prevazute de Regulamentul cu
privire la evaluarea performantelor profesionale ale functionarului public. In 2025, au fost
setate obiective si indicatori de performanta pentru 12 403 de functionari publici
in semestrul I al anului si 12 426 de functionari publici in semestrul II al aceluiasi an.

Raportat la numarul total al functionarilor evaluati, aceasta inseamna ca obiective si
indicatori au fost stabiliti pentru aproximativ 85,7% dintre functionarii evaluati in semestrul
I si pentru circa 85,9% in semestrul II. Aceste valori indicd o acoperire ridicata a evaluarii
prin instrumente formale de planificare a performantei, dar si existenta unui spatiu de
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imbunatatire in vederea asigurarii setarii sistematice a obiectivelor si indicatorilor pentru toti
functionarii publici supusi evaluarii.

Analiza evaluarii performantelor profesionale ale functionarilor publici evidentiaza un proces
cu grad ridicat de acoperire, o pondere foarte mare a calificativelor ,foarte bine” si ,bine” si
un numadr redus de contestatii. Din perspectiva politicilor de personal, datele arata ca
mecanismul de evaluare este aplicat pe scara larga, insa relevanta sa manageriala depinde
in continuare de calitatea obiectivelor si indicatorilor de performantd, de uniformitatea
aplicarii criteriilor de evaluare si de capacitatea sistemului de a diferentia mai clar nivelurile
de performanta.

Functionarii publici au dreptul la cel putin 40 de ore de dezvoltare profesionala anual,
conform prevederilor Legii nr. 158/2008 privind functia publica si statutul functionarului
public. Art. 37 din lege prevede ca autoritatile administratiei publice au obligatia sa aloce
anual cel putin 2% din fondul de salarizare pentru finantarea activitdtilor de formare si
dezvoltare profesionala continua a functionarilor publici, organizate de entitatea publica
responsabild de formarea si dezvoltarea profesionald a personalului din administratia publica
sau de alti prestatori de servicii de instruire. Suplimentar, functionarii publici pot participa la
programele de capacitare si dezvoltare profesionald organizate de catre alte autoritati sau
organizatii nationale si internationale.

in anul 2025, 13 028 de functionari publici au beneficiat de 636 598 de ore de
dezvoltare profesionald, conform datelor furnizate de autoritatile publice. Acestia reprezinta
83,6% din numarul total de functionari publici, cu 9,6% mai mult decéat in 2024. Dintre cei
13 028 de functionari publici instruiti, 3 935 au beneficiat de instruiri interne, 4 022 de
instruiri externe, iar 5 071 au participat atat la instruiri interne, cat si externe. Aceste date
indicda o extindere semnificativa a acoperirii instruirii si o diversificare a formelor de
dezvoltare profesionala utilizate de autoritatile publice.

Cea mai mare ratd de instruire se inregistreaza in administratia publica centrald, care in
2025 constituie 90,8% (cu 1,6 puncte procentuale mai mult decéat in 2024 si cea mai mare
ratd din ultimii trei ani). Tendinte ascendente se inregistreaza inclusiv la nivel de APL I si
APL II. APL de nivel I a atins in 2025 rata de 80,1%, cu 31,9 puncte procentuale mai mult
decat in 2024.

In acelasi timp, persistd discrepanta dintre rata functionarilor publici din APC instruiti si a
celor din APL, cea mai mica pondere inregistrand APL de nivelul II cu 55,5%. Totusi, rata
instruirii functionarilor publici din APL II a sporit din 2022 si pana in prezent cu 17,8%.
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Fig. 40 Rata de instruire a functionarilor publici pe niveluri administrative (%), 2022-2025
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Dintre cei 13 028 de functionari publici instruiti in anul 2025, 6 553 au beneficiat de cel putin
40 de ore de instruire, conform pragului minim prevazut de lege. Acestia reprezinta 50,3%
din numarul functionarilor publici instruiti si 42,0% din numarul total al functionarilor publici.

Comparativ cu anul 2024, ponderea functionarilor instruiti cu minimum 40 de ore s-a redus

cu 10 puncte procentuale din totalul celor instruiti si cu 2,6 puncte procentuale din totalul
functionarilor publici. In perioada 2022-2025, ponderea functionarilor publici care au
beneficiat de minimum 40 de ore de instruire, din totalul celor instruiti, a fost in scadere, iar
in anul 2025 a atins valori de 65,0% in APC, 20,8% in APL I si 12,1% in APL II. Date arata
ca extinderea acoperirii instruirii nu a fost insotitd, in aceeasi masurda, de mentinerea
intensitdtii minime a formarii profesionale, in special la nivelul administratiei publice locale.
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Functionarii publici care au fost delegati sa participe la activitati de formare sau dezvoltare
profesionald (durata cumulativd a cdrora depdseste 45 de zile intr-un an calendaristic)
incheie un angajament in scris privind activitatea in serviciul public dupa absolvirea acestor
programe (Anexa nr. 6 la Hotararea Guvernului nr. 201/2009). Prevederea se aplica inclusiv
activitatilor de formare si/sau dezvoltare profesionalda pentru realizarea sarcinilor prioritare
in contextul implementarii cerintelor de aderare la Uniunea Europeana si pentru realizarea
sarcinilor in calitate de membru al grupurilor de lucru pentru negocierile de aderare a
Republicii Moldova la Uniunea Europeand, precum si daca functionarul urmeaza studii de
masterat sau doctorat, cu exceptia cazurilor in care activitatile sau studiile respective sunt
urmate pe cont propriu. Durata activitdtii in serviciul public se stabileste corespunzator
numarului de zile de formare efectuate, intre 1 si 5 ani. in 2025, 12 functionari publici au
participat la programe de dezvoltare profesionala de peste 90 de zile intr-un an calendaristic
si 22 urmau studii de masterat si doctorat din contul angajatorului. Pe parcursul anului,
functionarii au depus 16 angajamente privind activitatea in serviciul public.

Totodata, 286 de autoritati publice din totalul de 1 056 au elaborat si aprobat planuri anuale
de dezvoltare profesionald pentru anul 2025, cu 41 mai multe decat in anul 2024. Aceasta
corespunde unei rate de 27,1% din totalul autoritatilor publice, ceea ce indica existenta unui
spatiu important de imbunatdtire in ceea ce priveste planificarea dezvoltarii profesionale la
nivel institutional.

in anul 2025, pentru dezvoltarea profesionald a functionarilor publici din fondul de salarizare
au fost alocati 32 242,2 mii de lei. Procentual, ponderea contributiilor din fondul de salarizare
destinate dezvoltarii profesionale a crescut de la 0,5% in anul 2024 la 0,6% in anul 2025,
adica cu 0,1 puncte procentuale. Cu toate acestea, nivelul alocarilor a ramas cu 1,4 puncte
procentuale sub limita minima de 2% stabilita prin lege. Rata de utilizare a resurselor
planificate a crescut semnificativ, la 82,3%, echivalentul a 26 521,5 mii lei, comparativ cu
54,5% in anul 2024, cand au fost utilizate 25 006,04 mii lei.

In anul 2025, dezvoltarea profesionald continud a functionarilor publici s-a realizat prin
instruiri interne, instruiri externe si prin combinarea acestora, in conditiile cadrului normativ
aplicabil. in structura activititilor de dezvoltare profesionald din anul de referintd, cel mai
mare volum de ore de instruire a fost asigurat prin instruirea externa, organizata in mod
centralizat de Cancelaria de Stat, ministere si alte autoritati publice, precum si de alte
entitati, inclusiv parteneri de dezvoltare, pentru diferite categorii de personal din autoritatile
publice centrale si locale.

In 2025 au fost consolidate capacitétile institutionale de instruire prin constituirea
Institutului National de Administratie si Management Public. In primul an de
activitate, Institutul a desfasurat 7 cursuri de formare si dezvoltare, la care au participat
683 de functionari publici (divizati in 27 de grupe de participanti) din 191 de institutii si
autoritati (77 — APC si 114 — APL). Din cele 7 cursuri, 6 au fost desfasurate fizic si unul in
format online. Instruirile au fost livrate de 63 de formatori pe parcursul a 1 052 de ore.
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Raportul complet privind formarea si dezvoltarea profesionala a personalului din
autoritatile publice pentru anul 2025 poate fi consultat pe pagina web a INAMP,
accesand https://shorturl.at/xz7gg.

Pentru a evalua calitatea programelor de instruire desfasurate, Institutul a colectat 538 de
chestionare de la 321 de respondenti, inregistrand un nivel de satisfactie de 98%
(media generala).

In anul 2025, autoritatile administratiei publice centrale au asigurat activitti de dezvoltare
profesionala a functionarilor publici atat prin programele gestionate de INAMP, cat si prin
instruiri organizate in domeniul lor de competentd, inclusiv in cooperare cu partenerii de
dezvoltare.

In domeniul managementului si leadershipului in administratia publici, INAMP a realizat 8
module in cadrul programului ,Management eficient in administratia publica”, la care au fost
instruiti 25 de functionari publici de conducere de nivel superior, precum si 4 cursuri a cate
40 de ore in cadrul programului ,Management si Leadership in administratia publicd”, la
care au participat 74 de functionari publici de conducere. In domeniul integrarii profesionale
a functionarilor publici debutanti, Institutul a realizat 6 cursuri a cate 40 de ore in cadrul
programului ,Integrarea profesionala a functionarilor publici debutanti”, la care au participat
149 de functionari publici debutanti. In domeniul elabor&rii, monitorizrii si evaludrii
politicilor publice, au fost realizate 2 cursuri de instruire, in cadrul carora au fost instruiti 47
de functionari publici, iar in domeniul managementului resurselor umane au fost organizate
3 cursuri in cadrul programului ,Recrutarea si selectarea personalului”, la care au participat
99 de functionari publici.

in domeniul integrarii europene, Biroul pentru Integrare Europeana a coordonat si organizat,
pe parcursul anului 2025, 52 de sesiuni de instruire si ateliere tematice, la care au participat
peste 1 800 de functionari publici din administratia publica centrald si localda, membri ai
grupurilor de lucru si reprezentanti ai institutiilor implicate in procesul de aderare la Uniunea
Europeana.

In domeniul competentelor digitale si al securititii cibernetice, Agentia pentru Securitate
Cibernetica a aprobat programul de instruire bazat pe platforma OutThink si, cu sprijinul
Oficiului de legdturd NATO in Republica Moldova, a desfdsurat programul online
~Constientizarea securitatii cibernetice”, la care au fost instruiti 635 de functionari publici
din cadrul autoritatilor publice si 218 de persoane din cadrul altor institutii publice. In paralel,
autoritatile publice au raportat instruiri in domeniul transformarii digitale si al utilizarii
inteligentei artificiale in activitatea profesionala.

Totodata, autoritatile administratiei publice centrale au continuat dezvoltarea competentelor
de comunicare in limba englezd, inclusiv pentru nivelurile B1, B2 si C1, in contextul
procesului de integrare europeana.
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Parteneriatele cu institutii si organizatii internationale au continuat sa completeze oferta de
instruire disponibild in serviciul public. In anul 2025 s-a desfasurat editia a IlI-a a
programului ,SPRINT”, implementat de Cancelaria de Stat in parteneriat cu Academia Folke
Bernadotte din Suedia si Fundatia Soros Moldova. Pentru cele doud grupuri organizate in
anul de referinta au depus dosarele 126 de functionari publici, dintre care au fost selectati
50 din cadrul a 27 de autoritati publice centrale, iar 45 de functionari publici din 25 de
autoritati au finalizat cu succes ambele etape ale programului.

Aditional, au fost raportate colaborari interinstitutionale si cu partenerii de dezvoltare in
domenii precum securitatea cibernetica, evaluarea sistemica a functiilor din sectorul
bugetar, protectia mediului, dreptul la munca si modernizarea serviciilor publice.

Analiza dezvoltarii profesionale denota o crestere semnificativa a ratei de instruire a
functionarilor publici in anul 2025, concomitent cu o utilizare mai eficientd a resurselor
financiare alocate si cu diversificarea ofertei de formare, inclusiv prin operationalizarea
INAMP si prin consolidarea cooperédrii cu partenerii de dezvoltare. In acelasi timp, datele
evidentiazd mentinerea unor decalaje importante intre administratia publicd centrald si
administratia publica locald, precum si o diminuare a ponderii functionarilor publici care
beneficiaza de minimum 40 de ore de instruire, in special la nivel local.

Raspunderea disciplinara constituie unul dintre mecanismele de asigurare a respectarii
obligatiilor de serviciu si a normelor de conduita de catre functionarii publici. Sesizdrile
privind presupusele abateri disciplinare sunt examinate de comisiile de discipling, iar in
functie de rezultatul examinarii pot fi propuse sanctiuni disciplinare sau poate fi dispusa
clasarea cauzei.

In anul 2025, in autorit&tile publice au fost depuse 272 de sesizéri privind presupuse abateri
disciplinare. Dintre acestea, 241 au fost examinate de comisiile de discipling, iar 160 de
cauze au fost clasate. In 95 de cazuri au fost propuse sanctiuni disciplinare. Comparativ cu
anul 2024, numarul sesizarilor depuse a crescut usor, de la 270 la 272, in timp ce numarul
functionarilor publici sanctionati s-a redus de la 128 la 101.
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Fig. 42 Numarul de sesizari (examinate/clasate) si functionari publici sanctionati, 2020-2025
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Pe parcursul anului 2025, 101 de functionari publici, ceea ce reprezinta 0,7% din numarul
total al functionarilor publici cu statut general, au fost sanctionati disciplinar. Comparativ cu
anul precedent, numarul acestora s-a redus cu 27 de persoane. in dinamicd, indicatorul
inregistreaza o diminuare semnificativa fata de anii 2020-2022, urmata de o usoara crestere
in anul 2024 si de o noua reducere in anul 2025.

Distributia functionarilor publici sanctionati pe categorii de functii arata ca 61 de persoane,
sau 60,4% din total, ocupau functii publice de executie, iar 40 de persoane (39,6%) ocupau
functii publice de conducere. Raportat la efectivul fiecarei categorii de functii, ponderea
functionarilor sanctionati a constituit 1,1% in cazul functiilor publice de conducere si 0,5%
in cazul functiilor publice de executie.

Cea mai frecventa forma de sanctionare o constituie avertismentul (52,5%), urmata de
mustrare (32,7%). In 2025, 5 persoane au fost sanctionate prin mustrare aspra, 6 prin
destituirea din functia publica si 2 persoane au fost retrogradate in functie si/sau in grad de
calificare.

Femeile, reprezentand ponderea majoritara in functiile publice cu statut general,
inregistreaza o pondere mai mare decat barbatii in randul functionarilor publici sanctionati.

Pe niveluri administrative, cea mai mare pondere a functionarilor publici sanctionati se
inregistreaza la nivelul autoritatilor administratiei publice centrale. In perioada 2022-2024,
cea mai ridicatd pondere a functionarilor publici sanctionati s-a inregistrat la nivelul
administratiei publice centrale, unde indicatorul a variat de la 1,8% in anul 2022 la 0,8% in
anul 2023 si 1,0% in anul 2024. in anul 2025, cea mai ridicatd pondere s-a inregistrat la
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nivelul APL II, unde aceasta a constituit 1,0%, comparativ cu 0,7% in APC si 0,2% in APL
I.

Fig. 43 Ponderea functionarilor publici sanctionati pe niveluri administrative (%), 2022-2025
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Comparativ cu anul 2022, ponderea functionarilor publici sanctionati disciplinar s-a redus la
nivelul administratiei publice centrale, in timp ce la nivelul administratiei publice locale se
observ variatii moderate ale indicatorului. in perioada 2023-2025, ponderea functionarilor
publici sanctionati la nivelul APL I si APL II a rdmas, per ansamblu, sub pragul de 1%, ceea
ce reflecta o incidenta redusa a sanctiunilor disciplinare la nivel local.

In anul 2025, instrumentul de colectare a datelor a fost completat cu subindicatori privind
hotdrarile judecdtoresti definitive aferente sanctiunilor disciplinare, pronuntate in favoarea
si in defavoarea contestatarului, distinct pentru sanctiunile aplicate in anii 2025 si 2024. in
anul de referintd, au fost contestate in instanta 3 acte administrative de sanctionare
disciplinara; pentru sanctiunile aplicate in 2025 nu au fost inregistrate hotarari definitive in
favoarea contestatarului, iar 3 hotdrari definitive au fost pronuntate in defavoarea acestuia.
Pentru sanctiunile aplicate in anul 2024 au fost inregistrate, de asemenea, 3 hotarari
judecatoresti definitive, dintre care 1 in favoarea contestatarului si 2 in defavoarea acestuia.

Raporturile de serviciu ale functionarilor publici pot fi modificate, suspendate sau incetate
conform prevederilor Legii nr. 158/2008 cu privire la functia publica si statutul functionarului
public. Evolutia acestor raporturi reflectd atat dinamica interna a corpului profesional, cat si
factori externi — circumstante personale ale functionarilor publici, decizii institutionale,
modificari structurale.
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In anul 2025, au fost suspendate raporturile de serviciu ale 486 de functionari publici cu
statut general, cu 37 de functionari mai mult decat in 2024. Din totalul suspendarilor
inregistrate in anul de referinta, 409 au vizat functiile publice de executie, 72 functiile publice
de conducere si 5 functiile publice de conducere de nivel superior. Cea mai ridicata rata de
suspendare a raporturilor de serviciu se inregistreaza anual printre cea mai numeroasa
categorie de functionari publici — functiile publice de executie. Comparativ cu anii 2020-
2022, numarul suspendarilor in aceasta categorie s-a redus, insa a ramas dominant in
structura totala a suspendarilor.

Fig. 44 Raporturi de serviciu suspendate pe categorii de personal (persoane), 2020-2025
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In acelasi an, si-au incetat raporturile de serviciu 4 325 de persoane angajate in autoritatile
publice, cu 92 mai putin decat in 2024. Dintre acestia, majoritatea (1 453) sunt functionari
publici cu statut general si 609 — functionari publici cu statut special.

Conform datelor colectate pentru anul 2025, principala cauza de incetare a raporturilor de
munca in randul functionarilor publici cu statut general a constituit demisia 1 086 (74,7%).
Aceasta tendinta se mentine pe parcursul intregii perioade 2020-2025, ponderea demisiilor
variind intre 68,2% si 74,9%. 183 de functionari publici si-au incetat raporturile de serviciu
in temeiul unor circumstante ce nu depind de vointa partilor, 170 au fost eliberati din functia
publica, iar 14 au fost destituiti din functia publica.

Tabelul 6. Cauzele incetarii raportului de serviciu (%), 2020-2025

Anul/ Cauze | 2025 | 2024 2023 | 2022 | 2021 | 2020 |
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Circumstante ce nu
depind de vointa 183 12,6% 196 11,2% 153 9,6% 227 10,7% 214 12,5% 190 13,7%

partilor

Eliberare din
functie publica
Destituire din
functie publica
Demisie din functie
publica

170 11,7% 259 14,8% 256 16,0% 283 13,3% 306 17,9% 178 12,9%
14 10% 22 13% 35 22% 25 12% 23 13% 38 2,7%

1086 74,7% 1270 72,7% 1156 72,3% 1593 74,9% 1165 68,2% 976 70,6%

Cel mai mare numar de demisii se atestda in randul autoritatilor administratiei publice
centrale. In 2025, 74,5% din numarul total de functionari publici care au demisionat activau
in APC. In administratia publicd locald de nivelul inti au fost inregistrate 143 de demisii, iar
in administratia publicad locala de nivelul al doilea 134.

Fig. 45 Numarul demisiilor pe niveluri administrative (persoane), 2022-2025
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In dinamic&, numé&rul demisiilor inregistreazd o tendintd descendentd in perioada 2022-
2025, atat la nivel total, cat si pe niveluri administrative. Numarul total al demisiilor s-a
redus de la 1 593 in anul 2022 la 1 086 in anul 2025. In aceeasi perioadd, numérul demisiilor
a scazut de la 1 194 la 809 in administratia publica centrald, de la 205 la 143 in APL I si de
la 194 la 134 in APL II. Totodatd, in intervalul 2021-2025, anul 2025 inregistreazad cel mai
redus numar de incetari ale raporturilor de serviciu in randul functionarilor publici cu statut
general.
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4. EVALUAREA SATISFACTIEI PROFESIONALE SI PERCEPTIEI ASUPRA
MANAGEMENTULUI FUNCTIEI PUBLICE

Anul 2025 a marcat introducerea a doua instrumente de feedback complementare care
extind aria de monitorizare a Cancelariei de Stat de la indicatorii cantitativi clasici la
dimensiunea perceptiva a functionarii sistemului. Cele doua chestionare au fost concepute
ca instrumente structurale, nu punctuale — urmeaza sa fie aplicate cu periodicitate anuala,
ceea ce va permite, pe termen mediu, o monitorizare a evolutiei perceptiilor pe langa cea a
indicatorilor administrativi.

Chestionarul adresat specialistilor in resurse umane din autoritdtile publice centrale, aplicat
de Cancelaria de Stat in luna decembrie a anului 2025, a avut ca obiectiv evaluarea
perceptiilor acestora asupra sistemului de management al functiei publice si asupra rolului
exercitat de Directia managementul functiei publice (DMFP). Instrumentul a urmarit modul
in care specialistii in resurse umane apreciaza calitatea cadrului strategic si normativ,
functionalitatea proceselor-cheie aferente managementului functiei publice, principalele
provocari sistemice si prioritatile de modernizare, precum si calitatea comunicarii si a
suportului metodologic oferit de DMFP. Evaluarea itemilor s-a realizat prin utilizarea scalei
Likert in 5 trepte, iar analiza rezultatelor s-a bazat pe doi indicatori principali: media
aritmetica, care exprima nivelul mediu al perceptiei, si Procentul raspunsurilor pozitive (PP),
calculat ca pondere a raspunsurilor ,4 — Acord” si ,,5 — Total acord”.

Elaborarea si pilotarea acestui instrument online de feedback anual a rezultat, totodata, din
necesitatea de a raspunde recomandarilor formulate in Raportul de monitorizare SIGMA si
se inscrie in activitatea ,Elaborarea si pilotarea unui instrument online de feedback anual
pentru evaluarea perceptiei SRU privind sistemul de management al functiei publice si
rolul/contributia DMFP”, prevazuta in Planul de actiuni pentru implementarea recomandarilor
din Raportul de monitorizare SIGMA (actiunea 3.1.3), aprobat prin Dispozitia Guvernului nr.
182/2023.

Analiza a fost realizata in baza a 101 de chestionare valide, ceea ce corespunde unei rate
de raspuns de 29,4%, raportat la grupul-tinta de 343 de specialisti in resurse umane din 95
APC. Rezultatele trebuie interpretate ca perceptii ale participantilor la studiu.

Din totalul respondentilor, 77 ocupa functii publice de conducere, 19 functii publice de
executie, iar 5 ocupd alte functii care indeplinesc sarcini de management al resurselor
umane. Din perspectiva institutionald, 63 de respondenti provin din autoritati administrative
subordonate ministerelor, 15 din autoritati publice autonome, 13 din ministere, 9 din
autoritati administrative centrale din subordinea Guvernului si unul dintr-o alta autoritate
publicd centrala. Structura esantionului indica, totodata, o pondere ridicata a femeilor si o
experientd profesionala semnificativa in domeniul resurselor umane.

58



Imaginea de ansamblu este favorabild, dar neuniformd. Respondentii acorda cele mai bune
evaluari suportului metodologic oferit de Directia managementul functiei publice (DMFP); in
schimb, evaludrile privind procesele aflate in consolidare procedurala sunt mai rezervate.
Provocarile sistemice identificate ca avand impact major tin, in primul rand, de limitarile
bugetare si de atragerea/retinerea personalului profesionist

4.1.1 Evaluarea cadrului strategic si normativ in domeniul functiei publice

Aceasta dimensiune are o medie agregata de 3,87 (din maximum 5) si un PP mediu de
74,7%. Domeniul este stabil, insd nu suficient consolidat. Cea mai buna evaluare a fost
inregistrata la itemul referitor la coerenta si integrarea procedurilor si ghidurilor elaborate
de DMFP intr-un sistem logic si aplicabil. Pe de altd parte, cele mai reduse evaludri se
regasesc la itemii care vizeaza functionalitatea sistemului de evidenta si raportare a functiilor
publice.

Tabelul 7. Evaluarea perceptiilor SRU privind elaborarea si promovarea cadrului
strategic si normativ in domeniul managementului functiei publice

Aspecte evaluate Media PP

P.rocedurllc.e/ghldurlle elaborate de DMFP sunt coerente si integrate intr-un 4.00 81.2%
sistem logic
Monitorizarea realizata de DMFP este orientata spre imbundtatirea

. . ) 3.96 78.2%
sistemului MFP, nu doar spre conformitate
Ghidurile/instructiunile DMFP raspund nevoilor operationale reale ale SRU 3.94 77.2%
Viziunea strategica in domeniul managementului functiei publice este

- o . ) o o ) 3.92 76.2%
aliniata la prioritatile nationale si necesitatile reale ale autoritatilor publice
Actualizarile normative sunt comunicate in timp util 3.90 77.2%

Obiectivele politicilor din documentele strategice sunt coerente cu
prioritatile actuale ale managementului functiei publice si faciliteaza 3.88 75.2%
implementarea reformelor

Cerintele de raportare catre DMFP sunt clare si usor de aplicat 3.87 74.3%
Cadrul normativ privind managementul functiei publice este usor de
. L T 3.81 73.3%
interpretat si aplicat la nivel institutional
Politicil m DMFP contribuie | i mentin
oliticile pr‘o gvate de contribuie la atragerea si mentinerea 3.73 67.3%
personalului calificat
Sistemul de evidenta si raportare a functiilor publice si a functionarilor este

A o1 rap o PUBTICe 3 ' 3.67 66.3%

functional, iar instructiunile sunt clare si usor de aplicat

Sursa: Cancelaria de Stat, chestionarul SRU 2025.

Analiza rezultatelor pentru subdomeniul ,Elaborarea si promovarea cadrului strategic si
normativ in domeniul managementului functiei publice” evidentiazd o perceptie general
favorabild a SRU, insa cu diferente intre componentele evaluate. Scorurile obtinute se
situeaza intre media 3,67 si 4,00, iar Procentul raspunsurilor pozitive (PP) variaza intre
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66,3% si 81,2%, ceea ce indica un subdomeniu stabil, dar cu anumite aspecte care necesita
consolidare.

Cea mai bund evaluare a fost inregistrata de itemul referitor la coerenta si integrarea
procedurilor si ghidurilor elaborate de DMFP intr-un sistem logic (media 4,00; PP 81,2%),
ceea ce confirma faptul ca activitatea metodologica a directiei este perceputa drept principal
punct forte. La valori apropiate se situeaza si orientarea monitorizarii spre imbunatatirea
sistemului MFP, nu doar spre conformitate (media 3,96; PP 78,2%), precum si masura in
care ghidurile si instructiunile raspund nevoilor operationale reale ale SRU (media 3,94; PP
77,2%). Aceste rezultate arata ca functia de suport metodologic si de coordonare este, in
general, apreciata pozitiv de respondenti.

Pe de alta parte, cele mai reduse evaluari se regasesc la itemii care vizeaza functionalitatea
sistemului de evidenta si raportare a functiilor publice si a functionarilor publici (media 3,67;
PP 66,3%) si contributia politicilor promovate de DMFP la atragerea si mentinerea
personalului calificat (media 3,73; PP 67,3%). De asemenea, nivelul de apreciere privind
claritatea si aplicabilitatea cadrului normativ ramane moderat (media 3,81; PP 73,3%), ceea
ce sugereaza ca, desi cadrul existent este perceput ca fiind util, persista dificultati de
interpretare si aplicare la nivel institutional.

In ansamblu, datele indica faptul c3 activitatea DMFP este perceputd pozitiv in ceea ce
priveste structurarea si promovarea cadrului metodologic, insa rezultatele sustin necesitatea
unor interventii pentru simplificarea normelor, imbundtatirea functionalitatii sistemului de
evidenta si raportare si consolidarea dimensiunii de politici orientate spre atragerea si
retentia personalului calificat.

4.1.2 EVALUAREA IMPLEMENTARII PROCESELOR-CHEIE iIN DOMENIUL
MANAGEMENTULUI FUNCTIEI PUBLICE SI AL FUNCTIONARILOR PUBLICI

Pentru subdomeniul ,Evaluarea implementdrii proceselor-cheie in  domeniul
managementului functiei publice si al functionarilor publici”, rezultatele indica o perceptie
diferentiatd a SRU. Scorurile inregistrate se situeaza intre media 3,47 si 4,12, iar Procentul
raspunsurilor pozitive (PP) variaza intre 44,6% si 87,1%, ceea ce arata existenta atat a unor
procese percepute ca bine reglementate si functionale, cat si a unor procese care necesita
interventii de clarificare si consolidare.
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Tabelul 8. Evaluarea proceselor-cheie ale managementului functiei publice — medii si
Procentul raspunsurilor pozitive (PP)

Aspecte evaluate Media PP
Procedurile privind perioada de proba asigura integrarea eficientd si
. . 4.12 83.2%
evaluarea obiectiva a debutantilor
Instructiunea privind gestionarea dosarului personal este clard si nu 411 83.2%
genereaza sarcini administrative excesive ' e
Proceduvra-de completére si avizare a statului de personal este clarg, 410 84.2%
coerenta si usor de aplicat
Modul de organizare si functionare a subdiviziunii resurse umane si
i . ; D n 4.07 87.1%
definirea rolului acesteia sunt clar stabilite in Regulamentul-cadru
Metodologia privind elaborarea, coordonarea si aprobarea fisei postului 4.01 28.2%
este clard, coerenta si usor de aplicat ' e
Reaulile orivi e S | | ;
egulile pnymd desfasurarea muncii prin cumul sunt clare, coerente si 3.7 63.4%
usor de aplicat
Procedura de organizare si desfasurare a stagiilor platite in serviciul
. e . un - 3.72 63.4%
public este clara si usor aplicata in practica
Procedura privind evaluarea performantelor profesionale este clarg, 371 68.3%
coerenta si permite aplicarea obiectivd ' =7
Regulamentul privind gestionarea corpului de rezerva este clar si
. . . . 3.64 59.4%
stabileste proceduri coerente si usor de aplicat
Regulamentul privind elaborarea si aprobarea Planului anual de ocupare
. . . i 3.47 44.6%
a functiilor publice este clar si usor de aplicat

Sursa: Cancelaria de Stat, chestionarul SRU 2025.

Cele mai bune evaluari se regasesc in procedurile privind perioada de proba, gestionarea
dosarului personal, completarea si avizarea statului de personal si modul de organizare si
functionare a subdiviziunii resurse umane. Aceste rezultate arata ca procesele administrative
cu un grad mai mare de stabilitate procedurala si utilizare curenta sunt percepute de SRU
ca fiind mai clare, mai coerente si mai usor de aplicat. De asemenea, metodologia privind
elaborarea, coordonarea si aprobarea fisei postului se situeaza intr-o zona favorabila,
confirmand un nivel relativ bun de functionalitate si predictibilitate.

In schimb, cele mai reduse evaluri vizeaz& procesele mai noi sau mai putin consolidate
procedural. Cel mai slab scor este inregistrat de regulamentul privind elaborarea si
aprobarea Planului anual de ocupare a functiilor publice, urmat de regulamentul privind
gestionarea corpului de rezerva. La un nivel moderat se situeaza si regulile privind
desfasurarea muncii prin cumul, organizarea stagiilor platite in serviciul public si procedura
privind evaluarea performantelor profesionale. Aceste rezultate indica existenta unor
dificultati de interpretare, aplicare sau maturizare institutionala a unor reglementari care fie
sunt recente, fie implica un grad mai ridicat de complexitate operationala.
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In ansamblu, datele araté c& procesele-cheie deja consolidate in practica administrativa sunt
evaluate pozitiv, in timp ce procesele aflate la etapa de introducere, ajustare sau aplicare
neuniforma genereaza mai multe rezerve din partea SRU. Din perspectiva procedurala,
rezultatele sustin necesitatea concentrarii eforturilor pe clarificarea operationala a
procedurilor privind planificarea ocuparii functiilor publice, gestionarea corpului de rezerva,
evaluarea performantelor si aplicarea mecanismelor de cumul si stagii platite.

4.1.3 PROVOCARI SI PRIORITATI iN DOMENIUL MANAGEMENTUL FUNCTIEI
PUBLICE

Provocari si prioritdti in domeniul managementului functiei publice evidentiaza faptul ca
principalele dificultati percepute de SRU sunt de natura structurala si afecteaza direct
capacitatea autoritatilor publice de a gestiona eficient functia publica.

Dintre toate provocarile evaluate, limitarile bugetare se detaseaza drept factorul cu cel mai
ridicat impact asupra performantei institutionale, inregistrand o pondere de 67,3% a
raspunsurilor incadrate la nivel ,major” sau ,critic”. Acest rezultat confirmd ca presiunile
financiare continua sa influenteze in mod semnificativ posibilitatile de recrutare, retentie,
dezvoltare profesionala si organizare eficienta a activitatilor de management al resurselor
umane.

Fig. 46 Impactul provocarilor sistemice asupra
managementului functiei publice (%, Major/Critic)
Limitari bugetare
Atragerea si retinerea angajatilor
Digitalizare insuficienta
Lipsa competentelor specializate
Lipsa autonomiei SRU
Rezistenta la schimbare
Complexitatea cadrului
Imagine negativa a serviciului public sifsau
Leadership si management ineficient

Interferente politice

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

A doua provocare majorda este reprezentata de atragerea si retinerea angajatilor
profesionisti, cu o medie a impactului de 3,33 si 50,5% dintre respondenti care o apreciaza
ca avand impact major sau critic. Rezultatul este relevant, deoarece indica persistenta
dificultatilor de ocupare si stabilizare a functiilor publice cu personal calificat, aspect care
afecteaza nu doar activitatea subdiviziunilor de resurse umane, ci si capacitatea generala a
autoritatilor de a asigura continuitatea si calitatea proceselor administrative. In acelasi
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registru se inscrie si digitalizarea insuficientd, care obtine o medie de 3,17 si un procent de
42,6 evaludri major/critic, sugerand ca nivelul actual de digitalizare nu raspunde pe deplin
nevoilor operationale ale sistemului.

Un nivel de impact moderat, dar semnificativ, este atribuit si lipsei competentelor
specializate, precum si lipsei autonomiei SRU. Aceste rezultate indica faptul ca dificultatile
sistemului nu tin exclusiv de resurse externe, ci si de capacitatea interna de exercitare a
functiei de resurse umane intr-o maniera suficient de profesionista si strategica. Totodata,
rezistenta la schimbare si complexitatea cadrului normativ/procedurilor de personal confirma
existenta unor bariere de adaptare si implementare, fara a fi insa percepute drept cele mai
acute constrangeri ale sistemului.

In partea inferioard a ierarhiei se situeazd imaginea negativd a serviciului public si/sau a
autoritatii publice (media 2,80; 31,7%), leadershipul si managementul ineficient (media
2,77; 24,8%) si interferentele politice (media 2,76; 29,7%). Desi aceste aspecte nu apar ca
principale surse de presiune in raport cu celelalte provocari, valorile inregistrate arata ca ele
continuad sa fie prezente si sa afecteze functionarea sistemului.

Datele de la acest compartiment tematic arata ca interventiile in domeniul managementului
functiei publice trebuie orientate, cu prioritate, spre reducerea constrangerilor bugetare,
consolidarea capacitatii de atragere si retentie a personalului calificat si accelerarea
digitalizarii proceselor de resurse umane. Aceste trei dimensiuni se contureaza drept
principalele presiuni sistemice semnalate de SRU si, implicit, drept ariile in care masurile de
politica si suportul institutional ar putea genera cel mai mare efect de imbunatatire.

La intrebarea deschisa: ,Indicati alte provocari, neincluse in lista de mai sus, care afecteaza
performanta institutiei dumneavoastra si evaluati impactul acestora pe aceeasi scala de la 1
(fara impact) la 5 (impact critic)”, din 101 respondenti, 69 au oferit rdaspunsuri relevante.
Analiza tematica arata ca dificultatile suplimentare se concentreaza pe opt teme, dintre care
cele mai frecvente sunt salarizarea/motivarea insuficienta si deficitul/fluctuatia de personal.
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Fig. 47 Sinteza tematica a raspunsurilor deschise privind provocarile

suplimentare (%o din raspunsurile relevante)

Salarizare / motivare
insuficienta
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personal

Supraincarcare / volum
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internd si
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Schimbari legislative
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0,0% 10,0% 20,0%

30,0%

40,0%
In

cadrul acestui capitol, respondentii au fost invitati sa selecteze maximum cinci prioritati care,
in opinia lor, ar contribui cel mai mult la modernizarea si eficientizarea managementului

functiei publice si al functionarilor publici.

Tabelul 9. Ierarhia prioritatilor privind modernizarea
managementului functiei publice, in opinia SRU

Prioritate

Dezvoltarea continua a competentelor specialistilor in resurse
umane (SRU) pentru a creste profesionalizarea si capacitatea de
implementare a reformelor.

nr.

64

% respondenti

63.4%

Elaborarea de instrumente practice (modele, ghiduri pentru
standardizarea proceselor si reducerea erorilor in aplicarea
legislatiei).

61

60.4%

Consolidarea capacitdtii de atragere si retinere a talentelor pentru
a asigura ocuparea functiilor publice cu persoane competente si
motivate.

57

56.4%

Consolidarea capacitdtii manageriale si de leadership a personalului
de conducere la toate nivelurile din autoritatea publica.

55

54.5%

Simplificarea si modernizarea cadrului normativ pentru a reduce
complexitatea legislatiei si a facilita aplicarea uniforma in autoritati.

53

52.5%

Digitalizarea acceleratd a proceselor de management al functiei
publice pentru eficientizarea activitdtilor de recrutare, evaluare,
mobilitate si evidenta.

52

51.5%
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Consolidarea rolului strategic si autonomiei subdiviziunilor resurse
umane pentru a transforma SRU intr-un  partener 43 42 .6%
strategic/decizional, nu doar administrativ.

Crearea si dezvoltarea comunitatilor de practica in HR pentru a
facilita schimbul de experienta si uniformizarea interpretarilor 42 41.6%
legislative.

Imbun&tatirea comunicdrii dintre autoritatea in care activati si alte
autoritdti centrale (ex.: Cancelaria de Stat, minister, agentie) astfel 32 31.7%
incat reglementdrile sa fie transmise, explicate si aplicate intr-un
mod coerent si uniform.

Asistentd metodologica si operationald sporita pentru APC pentru a
sustine autoritatile centrale in aplicarea corectd a legislatiei si a 27 26.7%
proceselor MRU.

Un prim bloc de prioritdti se concentreaza asupra consolidarii capacitatilor specialistilor in
resurse umane, inclusiv prin dezvoltarea competentelor profesionale si dotarea acestora cu
instrumente practice, menite sa sprijine aplicarea uniforma si eficienta a cadrului normativ.
Un al doilea bloc de prioritati vizeaza masuri cu impact sistemic mai larg, respectiv cresterea
atractivitatii functiei publice, consolidarea leadershipului managerial, simplificarea cadrului
normativ si accelerarea digitalizirii proceselor. in ansamblu, réspunsurile aratd clar c3
modernizarea trebuie sd combine dezvoltarea profesionala a specialistilor in resurse umane
cu masuri mai largi de simplificare, eficientizare si intarire a capacitatii institutionale.

4.1.4 Comunicarea cu DMFP si evaluarea suportului metodologic

Datele arata ca interactiunea dintre specialistii in resurse umane si DMFP are, in general, un
caracter ocazional. Cea mai mare parte a respondentilor a indicat ca interactioneaza rar cu
DMFP (41,6%) sau trimestrial (29,7%), in timp ce doar 20,8% au raportat o interactiune
saptamanala sau zilnica. Acest rezultat sugereaza ca relatia functionald cu DMFP este
activatd in principal in contexte punctuale, determinate de necesitdti specifice de
interpretare, consultare sau suport metodologic, si mai putin in baza unui schimb regulat si
continuu.

In ceea ce priveste canalele de comunicare utilizate, telefonul (69,3%) si e-mailul oficial
(55,4%) reprezinta principalele modalitati de contact, fiind preferate net in raport cu alte
forme de interactiune, cum ar fi videoconferintele (5,9%).

65



Fig. 48 Tipuri de suport oferit de DMFP in ultimele 12 luni
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Evaluarea calitatii generale a suportului metodologic acordat de DMFP evidentiaza rezultate
constant pozitive, toate aspectele analizate inregistrand medii de peste 4,18 si ponderi ale
evaluarilor favorabile de peste 81%. Cel mai bine apreciat aspect este nivelul de
profesionalism demonstrat de personalul DMFP (media 4,33; PP 86,3%), urmat de
receptivitatea personalului (media 4,38; PP 85,3%), promptitudinea raspunsului (media
4,31; PP 83,0%) si relevanta/utilitatea raspunsurilor oferite (media 4,29; PP 84,0%).
Claritatea informatiilor furnizate, desi usor mai redusa comparativ cu celelalte dimensiuni,
ramane la un nivel inalt de apreciere (media 4,18; PP 81,9%).

Fig. 49 Calitatea suportului metodologic oferit de DMFP

[l Foarte bun Bun Mediu Slab [ Foarte slab Nu am solicitat
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demonstrat

34 10 1
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raspunsurilor oferite 33 12 1
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Fig. 50 Calitatea suportului metodologic oferit de DMFP pentru urmatoarele domenii
(conform HG nr. 201/2009 si altor reglementari relevante)
B Foarte bun M Bun Mediu B Slab WM Foarte slab Nu am solicitat

Interpretarea normelor juridice din domeniul MFP
Organizarea si desfasurarea concursului

Perioada de proba pentru functionarul public debutant
Elaborarea, coordonarea si aprobarea fisei postului
Desfasurarea muncii prin cumul

Completarea si avizarea statului de personal
Angajamentul functionarului dupd dezvoltarea profesionala
Comisia de disciplind si procedurile disciplinare
Evaluarea performantelor profesionale
Regulamentul-cadru al subdiviziunii resurse umane
Dezvoltarea profesionald continud

Gestionarea dosarului personal

Instituirea subdiviziunilor interne

Concursul intern pentru promovare si transfer la cerere

Organizarea stagiilor platite in serviciul public
Evidenta si raportarea functiilor publice I
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Evaluarea suportului metodologic pe domenii tehnice indica, de asemenea, un nivel favorabil
de apreciere, cu medii cuprinse intre 4,13 si 4,29 si ponderi ale evaludrilor pozitive situate,
in majoritatea cazurilor, in jurul pragului de 80%.

Cele mai bune rezultate au fost inregistrate pentru suportul acordat in completarea si
avizarea statului de personal (media 4,29; PP 83,3%), elaborarea, coordonarea si aprobarea
fisei postului (media 4,26; PP 83,3%), evidenta si raportarea functiilor publice (media 4,19;
PP 80,7%) si perioada de proba pentru functionarul public debutant (media 4,19; PP
79,5%). La valori apropiate se situeaza si suportul privind concursul intern, regulamentul-
cadru al subdiviziunii resurse umane, dezvoltarea profesionala continua si gestionarea
dosarului personal.

Rolul DMFP este apreciat in mod consistent pozitiv. La intrebarea privind rolul si contributia
Directiei, 76,2% dintre respondenti aleg ,Bun” sau ,Foarte bun”, 20,8% aleg ,Mediu”, iar
doar 3,0% aleg ,Slab” sau ,Foarte slab”.

Totodatd, 82,2% dintre respondenti considera ca situatia managementului functiei publice
s-a imbundtatit in ultimii doi ani, ceea ce sugereazd existenta unei perceptii generale
favorabile asupra evolutiilor recente din domeniu si a unor conditii propice pentru
continuarea procesului de modernizare.

Studiul aratd ca Directia managementul functiei publice este perceputd de specialistii in
resurse umane ca un actor important, credibil si util in gestionarea functiei publice. Suportul
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metodologic, profesionalismul personalului, receptivitatea si calitatea raspunsurilor oferite
reprezintd puncte forte clare. in acelasi timp, rezultatele indica necesitatea trecerii de la un
suport direct apreciat la un sistem mai simplu, mai clar si mai eficient de management al
functiei publice.

Pentru perioada urmatoare, principalele directii de imbunatdtire vizeazd actualizarea
ghidurilor, simplificarea cadrului normativ, imbundtatirea evaludrii performantelor,
digitalizarea proceselor, profesionalizarea SRU si cresterea atractivitatii functiei publice.
Consolidarea colaborarii dintre DMFP si SRU este esentiala, deoarece SRU aplica in practica
politicile de personal si poate contribui direct la identificarea solutiilor. Astfel, studiul devine
nu doar un exercitiu de evaluare, ci un punct de plecare pentru modernizarea
managementului functiei publice.

In contextul implementrii Strategiei de reformd a administratiei publice 2023-2026
(Hotdrarea Guvernului nr. 352/2023), actiunea 1.4.2 prevede evaluarea periodica a gradului
de satisfactie profesionala a functionarilor publici. In luna decembrie 2025, Cancelaria de
Stat a derulat primul studiu cantitativ dedicat acestei dimensiuni, al cdrui obiectiv a fost
furnizarea unei baze empirice pentru fundamentarea interventiilor de management al
functiei publice.

Studiul a fost realizat printr-un chestionar standardizat, anonim si administrat online, la care
au raspuns 4 406 functionari publici validati din administratia publica centrala (2 956)
si locala (1 450). Populatia-tinta a studiului a fost formata din functionarii publici cu statut
general care cad sub incidenta Legii nr. 158/2008, din APC si APL si aflati in functie la data
de referinta, incluzand functionarii publici de conducere de nivel superior (49), functionarii
publici de conducere (1358) si functionarii publici de executie (2999).

Din studiu au fost excluse persoanele neeligibile, functionarii publici cu statut special,
demnitarii si personalul din cabinetele acestora, personalul contractual, tehnic, auxiliar sau
de deservire, precum si, in cazul APC, autoritatile cu regimuri salariale specifice, pentru a
asigura comparabilitatea datelor.

Instrumentul a evaluat experienta profesionald pe zece domenii ale satisfactiei (53 de itemi
specifici de domeniu) si pe doi indicatori sintetici — Indicele General de Satisfactie (IGS) si
Indicatorul Intentiei de Plecare Voluntard (IPV). Rezultatele detaliate sunt prezentate in
studiul integral ,Evaluarea gradului de satisfactie profesionala a functionarilor publici din
administratia publica” (anexat raportului), iar prezenta sectiune sintetizeaza principalele
constatari si implicatii pentru politicile de management al functiei publice.
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Indicatorii folositi pentru analiza gradului de satisfactie profesionald au fost: Scorul
standardizat 0—-100 (transforma raspunsurile pe scala Likert 1-5 intr-o scala uniforma, in
care valoarea 0 corespunde dezacordului total cu evaluarea favorabila, iar valoarea 100
corespunde acordului total) si Proportia raspunsurilor pozitive (PP) care reprezinta ponderea
respondentilor care au raspuns , Acord” sau , Total acord” — procentul functionarilor publici
care evalueaza favorabil componenta vizata.

In interpretare, scorurile peste 75 de puncte plaseaza componenta in zona favorabild, 60—
75 de puncte in zona moderat favorabild sau intermediarg, iar sub 60 de puncte in zona
scazutd/critica. Pentru IPV, interpretarea se face in sens invers — scorurile mai mari indica
un risc mai ridicat de plecare voluntara.

Indicele General de Satisfactie (IGS) inregistreaza o valoare de 64,8 puncte pe scala
0-100 (medie 3,6 pe scala 1-5), cu 63,0% raspunsuri pozitive si 15,8% raspunsuri negative.
Rezultatul plaseazd satisfactia globald a functionarilor publici in zona intermediara
superioara, la 10,2 puncte distanta de pragul favorabil. Doua treimi dintre respondenti
(66,3%) raporteaza profile de multumire, iar peste o treime se situeaza in zona ambivalentei
sau a dezacordului.

Comparatia APC vs APL pe IGS evidentiaza o diferenta sub pragul de relevanta practica (2,1
puncte): APC inregistreaza un scor de 64,1 puncte (PP 61,5%), iar APL - 66,2 puncte (PP
65,9%). Cu toate acestea, ponderea rdspunsurilor neutre este sensibil mai redusa in APL
(19,7% fata de 22,0% in APC), semn cd functionarii publici din APL au atitudini mai
conturate fata de experienta profesionald, posibil datorita structurii organizationale mai
compacte si vizibilitatii mai directe a contributiei individuale asupra comunitatii deservite.

Fig. 51 IGS si IPV pe diferite niveluri ale administratiei publice
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Indicatorul Intentiei de Plecare Voluntara (IPV) cuantifica riscul de retentie: 23,1%
dintre functionarii publici declarad intentia de a parasi functia in urmatorii doi ani, iar
32,8% se afld in zona ambivalentei. Cumulat, aproximativ 55% dintre functionarii publici au
angajament institutional negarantat pe termen mediu — un univers de aproximativ 2 460
de persoane in baza validata, dintre care 8,5% (=375 functionari publici) exprima acord
total cu plecarea (decizie consolidata, foarte probabil materializabild in urmatoarele 12—-18
luni).

Comparatia dintre administratia publica centrala (APC) si administratia publica locala (APL)
aratd o situatie mai nuantata in ceea ce priveste intentia de plecare. In APL, ponderea
functionarilor publici care declara ca ar putea pleca este usor mai mare, 24,1%, fata de
22,6% in APC. Totusi, in acelasi timp, in APL este mai mare si ponderea celor care declara
ca vor s& ramana in institutie, 46,7%, comparativ cu 42,9% in APC. in administratia public
centrala se observa o proportie mai mare de raspunsuri neclare sau indecise, 34,5%, fata
de 29,2% in APL. Acest lucru sugereaza ca functionarii publici din APC sunt mai putin
hotdrati in privinta viitorului lor profesional. O posibild explicatie este cd, in administratia
centralad, structurile institutionale sunt mai complexe, iar perspectivele de cariera pot fi mai
greu de anticipat sau mai putin vizibile pentru angajati.

Fig. 52 Rezultatele agregate ale satisfactiei profesionale pe domenii tematice
B Scor standardizat (0-100) PP

Munca in sine 78,3

Conducere directa / 75,9
Supervizare

Colegialitate si climat 75,2
organizational

Comunicare organizational3 71,2

Promovare si dezvoltare 70,2
profesionald
Beneficii si program de lucru 67.3

Inovatie si imbunatatire 66,4
continua
Recompense si recunoastere 61,8

Conditii de munca si volum 61,6
de activitate

Salariu 41,7

0,0 25,0 50,0 75,0 100,0

Sursa: calcule pe baza raspunsurilor validate. Domeniile sunt ordonate dupa scorul standardizat.

La nivel agregat, cel mai favorabil rezultat este inregistrat la domeniul ,Munca in sine”,
cu 78,3 puncte si 84,1% raspunsuri pozitive. Acest rezultat indica faptul ca functionarii
publici atribuie un sens profesional ridicat activitatii desfasurate si percep munca lor ca fiind
relevantd, utila si importanta. Din perspectiva manageriald, aceasta dimensiune reprezinta
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principalul capital motivational al administratiei publice si constituie fundamentul pe care se
sprijind atasamentul institutional consolidat in alte domenii relationale.

Rezultate favorabile se inregistreaza si la ,Conducere directa / Supervizare” (75,9 puncte;
PP 78,0%) si la ,Colegialitate si climat organizational” (75,2 puncte; PP 77,7%). Aceste
domenii confirma existenta unor relatii profesionale functionale, a unui climat colegial pozitiv
si a unui nivel relativ bun de sprijin managerial imediat.

Domeniile ,Comunicare organizationala” (71,2), ,Promovare si dezvoltare
profesionala” (70,2), ,Beneficii si program de lucru” (67,3) si ,Inovatie si
imbunatatire continua” (66,4) se situeaza in zona moderat favorabila. Aceste rezultate
arata ca autoritatile publice dispun de mecanisme functionale, dar neuniform consolidate.
Zonele de rezerva privesc informarea la timp despre deciziile care afecteaza activitatea,
oportunitdtile reale de promovare in functie, alocarea resurselor pentru proiecte de inovare,
comparabilitatea pachetului de beneficii cu cel din alte autoritati si predictibilitatea
proceselor interne.

Domeniile ,,Recompense si recunoastere” si ,Conditii de munca si volum de
activitate” se pozitioneaza in zona intermediard. Recompensele si recunoasterea
inregistreaza 61,8 puncte, cu 55,0% raspunsuri pozitive si 29,2% raspunsuri neutre — cea
mai ridicata pondere de ambivalenta, semnal ca mecanismele de apreciere si recunoastere
a contributiei profesionale nu sunt percepute suficient de clar, consistent sau previzibil.
Conditiile de munca si volumul de activitate inregistreaza 61,6 puncte, cu 23,6% raspunsuri
negative — semnal de presiuni operationale legate de termene-limita nerezonabile,
incarcare profesionala si instabilitatea prioritatilor.

Principala vulnerabilitate sistemica a intregului studiu este ,Salariul”, cu un scor de doar
41,7 puncte, 27,1% raspunsuri pozitive si 45,9% raspunsuri negative. Acesta este cel mai
critic rezultat si reprezinta principalul factor de risc pentru motivatie, retentie si atractivitatea
functiei publice. Salariul este, simultan, unul dintre cei mai puternici predictori ai satisfactiei
globale — vulnerabilitatea sa structurald nu rémane izolatd in domeniul propriu, ci se
transmite asupra evaluarii de ansamblu a experientei profesionale.

4.2.1 MUNCA IN SINE

Domeniul ,,Munca in sine” masoara modul in care functionarii publici percep activitatea pe
care o desfasoara: cat de interesantd, utild, clard, motivanta si relevanta este aceasta pentru
autoritate. Rezultatele aratd ca acest domeniu este unul dintre cele mai puternice ale
satisfactiei profesionale, cu un scor standardizat de 78,3 puncte si 0 pondere a
raspunsurilor pozitive de 84,1%.
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Munca mea este interesanta si
variata

Sarcinile atribuite corespund
asteptarilor mele profesionale si

Activitatea mea are sens si valoare
pentru autoritate

Dispun de autonomie suficientd in
indeplinirea atributiilor

Am posibilitatea s& imi exprim punctul
de vedere in deciziile care imi

Locul meu de munca ma motiveaza si
ma inspird

Cunosc modul in care activitatea mea

Fig. 53 Indicatorii pe itemi — ,Munca in sine”
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Cele mai bune rezultate se inregistreaza la itemii care tin de valoarea si utilitatea activitatii.
Astfel, 93,5% dintre respondenti considera ca activitatea lor are sens si valoare pentru
autoritate, 92,3% cunosc modul in care munca lor contribuie la obiectivele institutiei, iar
91,8% apreciaza ca munca este interesanta si variatd. Aceste rezultate arata ca functionarii
publici au un nivel ridicat de atasament fatda de continutul muncii si fata de rolul lor
profesional.

Totusi, exista si zone care necesita atentie. Cele mai rezervate evaluari apar la itemii privind
motivatia oferita de locul de muncd, autonomia in indeplinirea atributiilor si posibilitatea de
a exprima punctul de vedere in deciziile relevante. De exemplu, itemul ,Locul de munca
motiveaza si inspira” are cel mai scazut scor din domeniu, 72,2 puncte. Aceasta arata ca,
desi functionarii publici vad sensul muncii lor, nu intotdeauna mediul institutional reuseste
sa transforme acest sens intr-o motivatie zilnica puternica.

Pe categorii de autoritati, cele mai bune rezultate sunt inregistrate in APL de nivelul I, cu un
scor de 80,6 puncte, urmate de APL de nivelul II si de alte autoritati centrale subordonate
Guvernului, ambele cu 79,6 puncte. Cele mai reduse scoruri apar in structurile centrale, in
special in ministere, unde scorul este de 72,9 puncte, iar raspunsurile neutre ajung la 18,3%.
Aceasta sugereaza ca in ministere perceptia asupra muncii este mai putin clara sau mai
putin motivanta pentru o parte dintre respondenti.

Pe niveluri ierarhice, functionarii publici de conducere raporteaza perceptii mai favorabile
decat functionarii publici de executie. Functionarii de conducere de nivel superior au un scor
de 81,6 puncte, functionarii de conducere — 81,0 puncte, iar functionarii de executie —
77,0 puncte. Diferenta poate fi explicata prin faptul ca persoanele aflate in functii de
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conducere au, de regula, mai multa autonomie, o implicare mai mare in decizii si o vizibilitate
mai clara asupra rezultatelor institutiei.

in concluzie, ,Munca in sine” reprezinta principalul capital motivational al administratiei
publice. Functionarii publici considerad, in general, ca activitatea lor este importantd, utila si
relevanta. Pentru valorificarea acestui potential, este necesara consolidarea autonomiei
profesionale, implicarea mai mare a angajatilor in decizii si crearea unui mediu de lucru mai
motivant, in special pentru functionarii publici de executie si pentru cei din administratia
publica centrala.

4.2.2 CONDITII DE MUNCA SI VOLUM DE ACTIVITATE

Domeniul ,,Conditii de munca si volum de activitate” analizeazad atat conditiile materiale in
care lucreaza functionarii publici, cat si presiunea operationala resimtita in activitatea zilnica:
volumul de munca, termenele-limita, schimbarile de prioritati, stabilitatea institutionala si
fluctuatia personalului.

La nivel general, domeniul obtine un scor standardizat de 61,6 puncte, cu 55,7% raspunsuri
pozitive, 23,6% raspunsuri negative si 20,7% raspunsuri neutre. Aceste rezultate plaseaza
domeniul in zona intermediard, dar cu o vulnerabilitate importanta: ponderea rdaspunsurilor
negative depaseste pragul de atentie de 20%.

Fig. 54 Indicatorii pe itemi pentru domeniul ,,Conditii de munca si volum de activitate”
B Scor 0-100 PP (%)

Conditiile fizice de munca (birou, 78,21
iluminare, curatenie etc.) sunt

Amplasarea locului de munca este 81,32
convenabila

Volumul de muncd este rezonabil si 67,50
poate fi gestionat eficient

Frecventele schimbari de prioritati 41,46
afecteaza calitatea muncii mele

Lipsa de stabilitate din cadrul autoritati 47,04
afecteaza calitatea muncii mele

Nivelul de dificultate al sarcinilor este 73,93
adecvat pregatirii si rolului meu

Dispun de informatiile, instruirea si 77,94
echipamentele necesare pentru a-mi

Termenele-limitd nerezonabile 39,70
afecteaza calitatea muncii mele

Fluctuatia ridicatd a personalului 47,22
afecteaza calitatea muncii mele

0,00 25,00 50,00 75,00 100,00

Principala concluzie este cd domeniul este impartit in doud zone foarte diferite. Pe de o
parte, functionarii publici apreciaza pozitiv conditiile fizice de muncd, amplasarea locului de
munca, dotarea si aspectele legate de sanatate si securitate. Cele mai bune scoruri apar la
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amplasarea locului de munca — 81,3 puncte, conditiile fizice de munca — 78,2 puncte si
instruirea / echipamentele pentru sanatate si securitate — 77,9 puncte.

Pe de alta parte, cele mai mari probleme tin de presiunea activitatii curente. Cele mai scazute
scoruri apar la termenele-limita nerezonabile — 39,7 puncte, schimbarile frecvente de
prioritati — 41,5 puncte, lipsa de stabilitate — 47,0 puncte si fluctuatia personalului — 47,2
puncte. Aceste rezultate aratd ca, desi infrastructura de lucru este in general acceptabila,
calitatea muncii este afectata de termene greu de respectat, prioritati care se schimba
frecvent si instabilitate organizationala.

Pe niveluri administrative, diferentele dintre APC si APL sunt reduse, ceea ce arata ca
problemele legate de volum, termene si instabilitate nu tin doar de un anumit tip de
autoritate, ci sunt raspandite in fintregul sistem administrativ. Totusi, ministerele
inregistreaza cel mai vulnerabil profil, cu un scor de 57,2 puncte, o pondere a raspunsurilor
pozitive de doar 48,0% si raspunsuri negative de 27,0%. Aceasta sugereaza o presiune
operationald mai accentuatd in autoritatile centrale implicate in coordonare, politici publice
Si sarcini cu termene impuse extern.

Pe categorii de functii, scorurile sunt apropiate, ceea ce arata ca presiunea operationala este
resimtitd atat de cdtre functionarii de executie, cat si de cdtre cei de conducere. Spre
deosebire de domeniul ,Munca in sine”, unde conducerea avea scoruri mai bune, aici
dificultatile sunt comune tuturor nivelurilor ierarhice.

In concluzie, ,Conditii de muncé si volum de activitate” reprezintd o zond de tensiune
sistemicd a experientei profesionale. Administratia publica dispune, in general, de conditii
materiale acceptabile, dar acestea sunt afectate de presiunea termenelor, instabilitatea
prioritatilor si fluctuatia personalului.

4.2.3 COLEGIALITATE SI CLIMAT ORGANIZATIONAL

Domeniul ,Colegialitate si climat organizational” analizeaza calitatea relatiilor dintre colegi,
eficienta muncii in echipa, atmosfera de lucru, tratamentul egal si modul in care sunt
gestionate conflictele in cadrul autoritatilor publice.

La nivel general, domeniul obtine un scor standardizat de 75,2 puncte, cu 77,7% raspunsuri
pozitive, 14,8% raspunsuri neutre si doar 7,5% rdspunsuri negative. Aceste valori plaseaza
domeniul in zona favorabild, fiind al doilea cel mai bine evaluat domeniu dupa ,Munca in
sine”.
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Fig. 55 Scor 0-100, PP pe itemi pentru domeniul
~Colegialitate si climat organizational”

B Scor 0-100 PP (%)
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Atmosfera generala la
locul de munca este
placutd si cooperantd

Conflictele intre colegi 71,8
sunt gestionate eficient

0,0 25,0 50,0 75,0 100,0

Cele mai bune rezultate se inregistreaza la itemii privind relatiile cu colegii si munca in
echipd. Relatiile cu colegii sunt evaluate cu un scor de 79,4 puncte, iar eficienta muncii in
echipa cu 78,8 puncte. Aceste rezultate aratd cd, in general, functionarii publici percep
relatiile de lucru ca fiind deschise, constructive si bazate pe cooperare.

Totusi, domeniul are si zone care necesita atentie. Cele mai rezervate evaluari apar la
tratamentul egal al membrilor echipei si la gestionarea conflictelor intre colegi, cu scoruri de
71,6 si, respectiv, 71,8 puncte. Acest lucru arata ca, desi relatiile directe dintre colegi sunt
in mare parte bune, exista anumite rezerve privind corectitudinea tratamentului si modul in
care sunt solutionate tensiunile interne.

Pe niveluri ierarhice, functionarii publici de conducere de nivel superior au cel mai ridicat
scor, 80,3 puncte, urmati de functionarii publici de conducere, cu 77,9 puncte, si de
functionarii publici de executie, cu 73,9 puncte. Diferenta sugereaza ca persoanele aflate in
functii de conducere au, de regula, acces mai bun la mecanisme de cooperare, comunicare
si solutionare a problemelor, in timp ce functionarii de executie resimt mai puternic
dificultatile legate de echitate si coordonare.

In concluzie, colegialitatea si climatul organizational reprezintd un capital relational
important al administratiei publice. Relatiile dintre colegi si cooperarea in echipa sunt
apreciate pozitiv, dar este necesara consolidarea mecanismelor care asigura tratamentul
egal, transparenta si gestionarea eficienta a conflictelor.
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4.2.4 CONDUCERE DIRECTA / SUPERVIZARE

Domeniul ,,Conducere directa / Supervizare” analizeaza relatia dintre functionarii publici si
superiorii lor directi: competenta si corectitudinea conducerii, respectul in comunicare,
aprecierea muncii depuse, feedbackul si sprijinul profesional oferit in activitatea curenta.

La nivel general, domeniul obtine un scor standardizat de 75,9 puncte, cu 78,0% raspunsuri
pozitive, 15,0% raspunsuri neutre si 7,0% raspunsuri negative. Aceste valori plaseaza
domeniul in zona favorabilg, fiind al treilea cel mai bine evaluat domeniu al studiului, dupa
»,Munca in sine” si ,Colegialitate si climat organizational”.

Fig. 56 Scor 0-100, PP pentru domeniul ,Conducere directa / Supervizare”

B Scor 0-100 PP (%)

Superiorul meu direct este 79,7
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conducerii pentru munca
depusa

71,8

Primesc feedback constructiv si 74,7
sprijin atunci cand am nevoie

0,0 25,0 50,0 75,0 100,0

Cele mai bune rezultate se inregistreaza la itemii privind competenta si corectitudinea
superiorului direct, cu un scor de 79,7 puncte, si relationarea deschisa si respectuoasa cu
angajatii, cu 77,3 puncte. Aceste rezultate aratd cd, in general, functionarii publici percep
conducerea directa ca fiind corectda, competenta si respectuoasa.

Totusi, domeniul are si 0 zona mai sensibila: aprecierea muncii depuse si feedbackul
constructiv. Itemul privind aprecierea din partea conducerii are cel mai scazut scor, 71,8
puncte, iar feedbackul si sprijinul profesional obtin 74,7 puncte. Aceasta arata ca superiorii
directi sunt perceputi ca fiind corecti, dar nu intotdeauna suficient de activi in recunoasterea
contributiei angajatilor si in oferirea unui feedback util.

Pe niveluri ierarhice, cele mai favorabile perceptii sunt raportate de functionarii publici de
conducere de nivel superior, cu 81,8 puncte, urmati de functionarii publici de conducere, cu
76,8 puncte, si de functionarii publici de executie, cu 75,4 puncte. Diferenta sugereaza ca
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persoanele aflate in pozitii ierarhice superioare au o relatie mai directd cu conducerea si
beneficiaza de mai multa vizibilitate si recunoastere.

Functionarii aflati la inceput de cariera raporteaza cel mai ridicat scor, 84,6 puncte, ceea ce
indica o experienta initiala foarte buna, probabil datorata sprijinului si atentiei acordate la
integrare. Scorul scade insa in primii ani si ajunge la nivelul cel mai redus in segmentul cu
11-15 ani de vechime, cu 73,4 puncte, dupa care creste din nou la functionarii cu peste 20
de ani de activitate. Aceasta arata ca segmentul de mijloc al carierei are nevoie de mai multa
recunoastere, sprijin si dialog profesional.

In concluzie, conducerea directd reprezinta o resursa importanta a administratiei publice,
dar potentialul ei nu este valorificat pe deplin.

4.2.5 PROMOVARE SI DEZVOLTARE PROFESIONALA

Domeniul ,Promovare si dezvoltare profesionald” analizeazd modul in care functionarii
publici percep sansele de avansare in functie, accesul la formare profesionala si valorificarea
competentelor in activitatea curentd.

La nivel general, domeniul obtine un scor standardizat de 70,2 puncte, cu 71,1% raspunsuri

pozitive.

Fig. 57 Inidcatorii pe itemi pentru domeniul
~Promovare si dezvoltare profesionala”

B Scor 0-100 PP (%)
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Analiza pe itemi aratd o diferentd importanta intre valorificarea competentelor si
oportunitatile de promovare. Cel mai bine evaluat item este cel privind utilizarea eficienta a
competentelor si calificarilor, cu un scor de 78,1 puncte si 86,7% raspunsuri pozitive.
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Aceasta arata ca functionarii publici considerd, in mare parte, ca pregadtirea si experienta lor
sunt folosite in activitatea profesionald.

Accesul la formare si dezvoltare profesionala este evaluat rezonabil, cu un scor de 72,2
puncte si 75,5% raspunsuri pozitive. Prin urmare, instruirile si oportunitatile de dezvoltare
exista, dar nu sunt percepute la acelasi nivel favorabil ca utilizarea competentelor.

Cea mai vulnerabild componenta este insa avansarea in functie. Itemul privind existenta
unor sanse reale de promovare are un scor de doar 60,3 puncte, cu 51,2% rdaspunsuri
pozitive, 18,0% raspunsuri negative si 30,8% raspunsuri neutre. Acest rezultat arata ca
multi functionari publici nu vad clar posibilitatile de promovare sau nu sunt siguri ca acestea
sunt accesibile si previzibile.

Pe niveluri ierarhice, diferentele sunt pronuntate. Functionarii publici de conducere de nivel
superior au cel mai ridicat scor, 79,4 puncte, urmati de functionarii publici de conducere, cu
74,2 puncte, si de functionarii publici de executie, cu 68,3 puncte. Aceasta arata ca
functionarii aflati deja in functii de conducere percep mai favorabil parcursul de carierd, in
timp ce functionarii de executie resimt mai puternic limitele promovarii.

In concluzie, promovarea si dezvoltarea profesionald reprezintd o zond importantd, dar
fragild, a satisfactiei profesionale. Administratia publica valorifica in general competentele
functionarilor si ofera acces la formare, insa nu asigura suficienta claritate privind avansarea
in functie.

4.2.6 SALARIU

Domeniul ,Salariu” analizeaza modul in care functionarii publici apreciazd remuneratia
primitd in raport cu munca prestatd, responsabilitatile functiei, comparatia cu alti angajati
din serviciul public si perspectivele de crestere salariald. Rezultatele arata ca salariul este
cea mai pronuntata vulnerabilitate a satisfactiei profesionale.

La nivel general, domeniul obtine un scor standardizat de 41,7 puncte si 45,9% raspunsuri
negative. Aceste valori plaseaza salariul in zona critica, la o distantd mare de pragul
favorabil. Practic, aproape jumatate dintre respondenti sunt nemultumiti de salarizare, iar
aproximativ un sfert nu exprima o opinie clar pozitiva sau negativa.
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Fig. 58 Indicatorii pe itemi pentru domeniul ,Salariu”

B Scor 0-100 PP (%)
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Analiza pe itemi arata ca nemultumirea este prezenta pe toate componentele salarizarii. Toti
cei patru itemi au scoruri scazute, intre 38,6 si 43,9 puncte. Cel mai critic rezultat se refera
la multumirea fata de salariu in raport cu munca prestata, cu un scor de 38,6 puncte si
51,2% raspunsuri negative. Acesta este un semnal puternic ca multi functionari publici
considera ca salariul nu reflecta efortul depus.

Celelalte componente sunt, de asemenea, evaluate critic: corespondenta dintre remuneratie
si responsabilitatile postului are 41,8 puncte, perspectivele de crestere salariala — 42,3
puncte, iar comparatia cu alti angajati din serviciul public — 43,9 puncte. Faptul ca toate
scorurile sunt apropiate aratd ca problema nu tine doar de un aspect punctual, ci de
perceptia generala asupra nivelului de salarizare.

O constatare importanta este ca nemultumirea salariala este sistemica. Diferenta dintre
administratia publica centrala si administratia publica locala este foarte mica, de doar 1,4
puncte, ceea ce aratd ca problema nu apartine unui anumit tip de autoritate, ci tine de
cadrul salarial general aplicat in serviciul public.

79



Fig. 59 Indicatorii domeniului ,Salariu” pe categoria functiei publice
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Cele mai mari diferente apar pe niveluri ierarhice. Functionarii publici de conducere de nivel
superior au un scor de 55,7 puncte, functionarii publici de conducere — 49,4 puncte, iar
functionarii publici de executie — doar 37,9 puncte. Situatia este deosebit de vulnerabila la
nivelul functiilor de executie, unde peste jumatate dintre respondenti exprima nemultumire
fata de salarizare.

In concluzie, salariul reprezintd principalul factor de risc pentru motivatia, retentia si
atractivitatea functiei publice. Spre deosebire de alte domenii, aceasta problema nu poate fi
solutionata doar prin masuri manageriale la nivel de institutie. Este necesara o interventie
la nivel de sistem, prin revizuirea politicilor salariale, cu atentie speciald asupra functionarilor
publici de executie, care formeaza segmentul cel mai nhumeros si cel mai expus riscului de
plecare din serviciul public.

4.2.7 Recompense Si recunoastere

Domeniul ,Recompense si recunoastere” analizeaza modul in care functionarii publici simt
ca munca lor este observatd, apreciata si recompensata. Acesta include recunoasterea
rezultatelor bune, recompensarea efortului, incurajarea performantei, feedbackul pozitiv si
sentimentul general de valorizare la locul de munca.

La nivel general, domeniul obtine un scor standardizat de 61,8 puncte, cu 55,0% raspunsuri
pozitive, 15,8% raspunsuri negative si 29,2% raspunsuri neutre. Ponderea raspunsurilor
neutre este cea mai ridicata din intregul studiu, ceea ce arata ca multi functionari publici nu
au o perceptie clara privind recunoasterea muncii lor. Aceasta sugereaza ca practicile de
apreciere exista, dar sunt aplicate neuniform, ocazional sau nu sunt suficient de vizibile.
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Fig. 60 Indicatorii pe itemi pentru domeniul ,Recompense si recunoastere”

B Scor 0-100 PP (%)
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Analiza pe itemi aratd cad functionarii publici se simt, intr-o anumitd masura, valorizati la
locul de munca. Cel mai bun rezultat este la itemul privind aprecierea / valorizarea la locul
de muncd, cu un scor de 67,8 puncte, urmat de sentimentul general de valorizare, cu 64,4
puncte. Totusi, scorurile rdman in zona intermediara, ceea ce aratd ca aprecierea nu este
inca suficient de consolidata.

Cea mai slab evaluata componenta este recompensarea corespunzdtoare a eforturilor si
contributiilor, cu un scor de 54,1 puncte. Doar 40,4% dintre respondenti considera ca
eforturile lor sunt recompensate corespunzator, iar 34,2% ofera raspunsuri neutre. Acest
rezultat indicd un decalaj intre aprecierea generald a angajatilor si recompensarea concreta
a contributiilor lor.

Pe niveluri ierarhice, diferentele sunt clare. Functionarii publici de conducere de nivel
superior au cel mai bun scor, 71,3 puncte, urmati de functionarii publici de conducere, cu
65,3 puncte, si de functionarii publici de executie, cu 60,1 puncte. Aceasta arata ca
recunoasterea este resimtitd mai puternic la nivelurile ierarhice superioare, in timp ce
functionarii de executie au o experienta mai rezervata si mai putin clara.

Cele mai vulnerabile segmente sunt functionarii publici de executie, functionarii aflati in
etapa de mijloc a carierei, in special cu 1-15 ani vechime, si functionarii din ministere. In
aceste cazuri, lipsa unei recunoasteri constante se poate suprapune peste alte nemultumiri,
cum ar fi presiunea muncii, salarizarea sau perspectivele limitate de cariera.

81



In concluzie, recompensele si recunoasterea reprezintd o zond cu potential mare de
imbundtatire. Spre deosebire de salariu, care necesita interventii la nivel de sistem,
recunoasterea poate fi imbunatatita mai rapid prin masuri manageriale: aprecierea regulata
a contributiilor, feedback pozitiv si echitabil, mentiuni publice, distinctii, aplicarea
consecventa a recompenselor disponibile si 0 mai buna vizibilitate a rezultatelor individuale.
Consolidarea acestor practici poate contribui direct la cresterea motivatiei, a atasamentului
fata de institutie si a retentiei functionarilor publici.

4.2.8 Beneficii si program de lucru

Domeniul ,Beneficii si program de lucru” analizeazd modul in care functionarii publici
apreciaza programul de lucru, volumul zilnic de muncd, beneficile acordate,
comparabilitatea acestora cu alte autoritati si sprijinul pentru echilibrul dintre viata
profesionala si cea personald.

La nivel general, domeniul obtine un scor standardizat de 67,3 puncte, cu 66,7% raspunsuri
pozitive, 21,3% raspunsuri neutre si 12,0% raspunsuri negative. Aceste rezultate plaseaza
domeniul in zona moderat favorabild. Prin urmare, beneficiile si programul de lucru sunt
percepute, in general, mai bine decat salariul si recompensele, dar nu ating inca nivelul
favorabil.

Fig. 61 Indicatorii pe itemi pentru domeniul ,,Beneficii si program de lucru”

B Scor 0-100 PP (%)

Programul de lucru este echilibrat 73,2
si adaptat nevoilor functiei

Volumul zilnic de munca este 63,7
proportional cu timpul de lucru

Beneficiile oferite (concedii, zile 74,5
libere, alte facilitati) sunt adecvate

Pachetul de beneficii din
autoritatea mea este comparabil
cu cel din alte autoritati publice

Dispun de sprijin pentru
mentinerea echilibrului dintre viata
profesionald si cea personald

0,0 25,0 50,0 75,0 100,0

Cele mai bune rezultate se inregistreaza la itemii privind beneficiile oferite, cu un scor de
74,5 puncte, si programul de lucru, cu 73,2 puncte. Acest lucru arata ca majoritatea
functionarilor publici considera concediile, zilele libere, alte facilitati si organizarea
programului ca fiind relativ adecvate.
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Totusi, exista si componente mai slabe. Cel mai rezervat rezultat apare la itemul privind
comparabilitatea pachetului de beneficii cu cel din alte autoritati publice, cu un scor de 61,2
puncte si 33,1% raspunsuri neutre. Aceasta sugereaza ca multi functionari publici nu cunosc
suficient de clar cum se raporteaza beneficiile lor la cele din alte autoritati. De asemenea,
volumul zilnic de munca si sprijinul pentru echilibrul viata profesionala — viata personala
raman zone care necesita imbunatatiri.

Pe categorii de functii, rezultatele arata o situatie diferita fata de alte domenii: functionarii
publici de executie au cel mai ridicat scor, 67,5 puncte, urmati de functionarii publici de
conducere, cu 67,0 puncte, iar functionarii publici de conducere de nivel superior au cel mai
scazut scor, 62,8 puncte. Aceasta situatie poate fi explicata prin faptul ca persoanele aflate
in functii de conducere de nivel superior sunt expuse unei presiuni mai mari, unor termene
mai stricte si unor responsabilitati care depasesc frecvent programul standard.

Pe vechime, rezultatele arata ca functionarii aflati la inceput de cariera si cei cu peste 20 de
ani de experienta au perceptii mai favorabile, in timp ce segmentul cu 11-15 ani vechime
are cel mai redus scor, 64,9 puncte. Acest segment apare repetat ca zona mai vulnerabila
si necesita atentie in politicile de motivare si retentie.

in concluzie, beneficiile si programul de lucru reprezinta o componenta compensatorie
importanta a experientei profesionale. Acestea contribuie la atractivitatea functiei publice
prin stabilitate, predictibilitate si echilibru, mai ales in contextul nemultumirilor legate de
salariu si cariera. Directiile principale de interventie sunt: comunicarea mai clarda a
beneficiilor disponibile, sprijin concret pentru echilibrul viata—munca, gestionarea mai buna
a volumului zilnic de activitate si atentie speciald pentru functiile de conducere de nivel
superior si pentru functionarii aflati la mijlocul carierei.

4.2.9 Inovatie si imbunatatire continua

Domeniul ,Inovatie si imbunatatire continua” analizeazd mdsura in care autoritdtile
publice incurajeazé ideile noi, sprijind initiativa, ofera resurse pentru dezvoltarea
propunerilor si creeaza un mediu favorabil schimbarii. La nivel general, domeniul obtine un
scor standardizat de 66,4 puncte, cu 63,0% raspunsuri pozitive, 27,1%
raspunsuri neutre si 9,9% raspunsuri negative. Rezultatul plaseazd domeniul in zona
moderat favorabila, ceea ce arata ca exista deschidere fata de inovatie, dar aceasta nu
este incd sustinutd suficient prin mecanisme concrete.

83



r

Fig. 62 Indicatorii pe itemi pentru domeniul ,Inovatie si imbunatatire continua

B Scor 0-100 PP (%)

Sunt incurajat(d) sa vin cu idei noi 69,4
sau sa iau initiativd in activitatea mea

Conducerea autoritatii publice sprijina
si incurajeazd implementarea ideilor
noi

69,7

in autoritatea publicd sunt alocate
resurse (timp, buget, sprijin) pentru
dezvoltarea de idei noi

60,0

Am posibilitatea s3 imi exprim ideile
si s3 contribui activ la imbun3titirea
activitatilor autoritatii publice

67,4

Angajatii percep schimbarea ca pe o
oportunitate de dezvoltare, nu ca pe o
amenintare

65,3

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0
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Cele mai bune rezultate se inregistreaza la itemii privind sprijinul conducerii pentru
implementarea ideilor noi, cu un scor de 69,7 puncte, si incurajarea functionarilor
publici sa vina cu idei si initiative, cu 69,4 puncte. Aceste rezultate arata cd, la nivel
declarativ si relational, autoritatile publice transmit un mesaj pozitiv privind inovatia.

Cea mai vulnerabild componenta este insa alocarea resurselor pentru dezvoltarea
ideilor noi, cu un scor de doar 60,0 puncte. Doar 47,9% dintre respondenti considera
ca exista timp, buget sau sprijin concret pentru dezvoltarea ideilor, iar 37,3% ofera
raspunsuri neutre. Acest lucru indica o diferenta clara intre incurajarea ideilor si posibilitatea
reald de a le pune in practica.

Pe categorii de functii, functionarii publici de conducere de nivel superior raporteaza cel mai
ridicat scor, 71,8 puncte, urmati de functionarii publici de conducere, cu 69,2 puncte, si
de functionarii publici de executie, cu 65,0 puncte. Aceasta diferenta sugereaza ca
persoanele aflate in functii de conducere sunt mai conectate la procesele de schimbare si
inovare, in timp ce functionarii de executie resimt mai putin clar spatiul real pentru initiativa.

Pe vechime, se observa din nou o evolutie in forma de U: functionarii aflati la inceput de
cariera au un scor ridicat, 71,8 puncte; scorul scade la segmentul cu 11-15 ani vechime,
unde ajunge la 64,1 puncte, apoi creste din nou la functionarii cu peste 20 de ani vechime.
Aceasta confirma vulnerabilitatea segmentului de mijloc al carierei, care apare repetat in
mai multe domenii ale studiului.

In concluzie, inovatia si imbunititirea continud reprezinti un domeniu cu
potential important, dar insuficient valorificat. Autoritatile publice incurajeaza ideile
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noi, insa nu ofera intotdeauna resursele si instrumentele necesare pentru aplicarea lor.
Directiile principale de interventie sunt: alocarea clara de timp, buget si sprijin tehnic pentru
initiative, stabilirea unor proceduri simple de propunere si implementare a ideilor, implicarea
functionarilor tineri si a celor aflati la mijlocul carierei in proiecte de inovare si acordarea
unei atentii speciale ministerelor, unde vulnerabilitdtile sunt mai pronuntate.

4.4.10 Comunicare organizationala

Domeniul ,Comunicare organizationald” analizeaza modul in care circuld informatiile in
interiorul autoritatilor publice: claritatea comunicarii interne, transmiterea obiectivelor si
prioritatilor, informarea la timp despre decizii si explicarea sarcinilor si asteptarilor.

La nivel general, domeniul obtine un scor standardizat de 71,2 puncte, cu 74,4% raspunsuri
pozitive, 17,6% raspunsuri neutre si doar 8,0% raspunsuri negative. Aceste rezultate
plaseaza comunicarea organizationala in zona moderat favorabila superioara, foarte aproape
de pragul favorabil. Este al patrulea cel mai bine evaluat domeniu al studiului, dupa ,Munca
in sine”, ,,Conducere directa / Supervizare” si ,Colegialitate si climat organizational”.

Fig. 63 Indicatorii pe itemi pentru domeniul ,Comunicare organizationala”

B Scor 0-100 PP (%)

Comunicarea intern3 71,1
este clara si eficientd

Obiectivele si
prioritatile autoritatii 72,8
sunt comunicate
transparent
Sunt informat(3) la
timp despre deciziile 68,9
care imi afecteaza
activitatea

sarcinile si asteptzriic [IEEEEG 72,0

sunt explicate clar

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0

Un aspect important este faptul ca toate componentele domeniului au rezultate apropiate.
Cel mai bun scor se inregistreaza la comunicarea transparenta a obiectivelor si prioritatilor
autoritatii, cu 72,8 puncte, urmat de explicarea clara a sarcinilor si asteptarilor, cu 72,0
puncte, si de claritatea comunicarii interne, cu 71,1 puncte. Aceasta arata c3, in general,
functionarii publici primesc informatii clare despre obiective, sarcini si asteptari.

Componenta cea mai rezervata este informarea la timp despre deciziile care afecteaza
activitatea, cu un scor de 68,9 puncte si 20,3% rdspunsuri neutre. Prin urmare, principala
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problema nu tine de lipsa comunicarii, ci de momentul in care informatia ajunge la angajati.
In unele cazuri, deciziile sunt comunicate, dar nu suficient de rapid pentru a permite o buna
planificare a activitatii.

Pe categorii de functii, diferentele sunt reduse. Functionarii publici de conducere de nivel
superior au un scor de 73,2 puncte, functionarii publici de conducere — 73,0 puncte, iar
functionarii publici de executie — 70,4 puncte. Aceasta apropiere arata ca informatiile ajung
relativ uniform la toate nivelurile ierarhice, fara diferente mari intre conducere si executie.

Pe vechime, se observa din nou o evolutie in forma de U: functionarii aflati la inceput de
cariera au cel mai ridicat scor, 76,4 puncte, iar cei cu 11-15 ani vechime au cel mai redus
scor, 68,6 puncte. Acest rezultat confirma ca segmentul de mijloc al carierei are perceptii
mai rezervate in mai multe domenii ale satisfactiei profesionale si necesita o atentie mai
mare in politicile de motivare si retentie.

In concluzie, comunicarea organizationald reprezint3 un punct de stabilitate al administratiei
publice. Domeniul nu necesita reconstructie, ci mai ales imbunatdtirea fluxului si a
momentului comunicarii. Directiile importante de interventie sunt: informarea mai rapida
despre deciziile relevante, simplificarea circuitului informational in autoritdtile centrale
complexe, in special in ministere, si folosirea comunicarii interne pentru a sustine mai bine
alte domenii, precum promovarea, recunoasterea muncii si inovatia.

Studiul a oferit o imagine cuprinzatoare a satisfactiei profesionale a
functionarilor publici din Republica Moldova. Rezultatele aratd cd administratia
publica dispune de resurse organizationale importante: functionarii publici percep munca lor
ca fiind utild si cu sens, apreciaza relatiile cu colegii, comunicarea internd si, in general,
relatia cu superiorii directi. Aceste elemente formeaza o baza pozitiva pentru consolidarea
capacitatii administrative si pentru cresterea calitatii serviciului public.

In acelasi timp, studiul evidentiaz& existenta unor vulnerabilititi importante care afecteazd
satisfactia profesionala. Cea mai pronuntatda problema este salarizarea, perceputa ca
insuficientd in raport cu munca prestata, responsabilitdtile asumate si perspectivele de
crestere. La aceasta se adauga oportunitatile limitate de promovare, recunoasterea
neuniforma a efortului, presiunea termenelor si a volumului de munca, precum si lipsa de
claritate privind parcursul profesional.

O constatare importanta este ca anumite segmente sunt mai vulnerabile decéat altele.
Functionarii publici de executie resimt mai puternic problemele legate de salariu, promovare,
recompense si recunoastere. De asemenea, functionarii aflati in etapa de mijloc a carierei,
in special cei cu 11-15 ani de vechime, inregistreaza frecvent scoruri mai rezervate. Acest
lucru arata cd, dupa perioada initiala de integrare, motivatia poate scddea daca nu exista
perspective clare de dezvoltare, recunoastere si avansare.
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Prioritatile strategice care rezultd din analiza sunt: consolidarea politicilor salariale, cresterea
transparentei proceselor de promovare, dezvoltarea mecanismelor de recunoastere a
performantei, echilibrarea volumului de munca, sprijinirea functionarilor publici tineri si a
celor de executie, precum si orientarea masurilor de retentie catre segmentele cele mai
vulnerabile. In paralel, este necesard valorificarea punctelor forte deja existente: sensul
muncii, climatul colegial, comunicarea organizationala si managementul direct functional.

In ansamblu, satisfactia profesionald a functionarilor publici nu trebuie privitd doar ca o
problema de resurse umane, ci ca o conditie pentru performanta administratiei publice.
Investitia in salarii corecte, cariere mai clare, recunoastere, comunicare si conditii mai bune
de lucru poate contribui direct la cresterea loialitatii institutionale, la reducerea intentiei de
plecare si la imbunatatirea calitdtii serviciilor publice oferite cetatenilor.
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5. CONCLUZII SI PRIORITATI PENTRU 2026—2027

Raportul anual cu privire la functia publica si statutul functionarului public
pentru anul 2025 marcheazd evolutii pozitive in gestionarea resurselor umane in
administratia si serviciu public comparativ cu anul precedent, reflectate prin reducerea
fluctuatiei in randul functionarilor publici (de la 11,6% la 9,4%), sporirea ratei de competitie
pentru functiile publice (de la 2,1 la 2,6 candidati per functie publica scoasa la concurs),
majorarea procentului din fondul de salarizare alocat pentru formarea profesionala (de la
0,5% la 0,6%), cresterea ratei de instruire a functionarilor publici (de la 74% la 83,6%),
dar si majorarea ponderii femeilor in serviciul public si functiilor publice cu statut special (de
la 24,6% la 24,9%).

Ajustarile operate ale cadrului normativ si masurile implementate in anii precedenti au
contribuit la diversificarea mecanismelor de atragere a candidatilor si de mentinere a
personalului competent in serviciul public. In acest sens, au fost valorificate concursul intern
pentru ocuparea functiilor publice vacante si temporar vacante, posibilitatea sustinerii probei
scrise in cadrul misiunilor diplomatice si oficiilor consulare ale Republicii Moldova, precum si
Programul de stagii platite in serviciul public. In anul 2025, prin concurs intern au fost
ocupate 237 de functii publice, dintre care 177 prin promovare si 60 prin transfer la cerere;
27 de candidati din diaspora au accesat oportunitdtile de angajare in serviciul public prin
sustinerea probei scrise peste hotare; iar 15 tineri participanti la Programul de stagii platite
au fost incadrati in serviciul public, numarul total al persoanelor angajate prin acest
mecanism ajungand la 30.

Profilul demografic al corpului functionarilor publici evidentiaza presiuni diferentiate intre
nivelurile administratiei publice. Varsta medie a functionarilor publici se mentine ridicatd, iar
autoritatile administratiei publice locale continud sd inregistreze valori superioare celor din
administratia publica centrald. Concentrarea unui numar semnificativ de functionari publici
aflati la varsta de pensionare in administratia publica locald, in special in functiile publice de
executie, indica riscuri de continuitate institutionald si de reinnoire insuficientd a corpului
functionarilor publici la nivel local. In paralel, structura de gen rémane puternic diferentiatd
intre categoriile de functii si posturi, ceea ce confirmd necesitatea monitorizarii continue a
echilibrului de gen in serviciul public.

In domeniul dezvoltdrii profesionale, anul 2025 marcheazd o extindere importantd a ratei
de instrure a functionarilor publici de la 74,0 in 2024 la 83,6 in 2025, iar cadrul normativ si
institutional a fost consolidat prin constituirea Institutului National de Administratie si
Management Public si aprobarea Programului de dezvoltare profesionald a functionarilor
publici pentru anii 2025-2027. Aceste evolutii consolideaza capacitatea sistemica de a
furniza programe de instruire adaptate la nevoile administratiei publice. Totusi, persista
probleme privind intensitatea si planificarea dezvoltarii profesionale. Desi rata de instruire a
atins 83,6%, numai jumatate dintre functionarii publici instruiti au acumulat minimum 40 de
ore de dezvoltare profesionala, iar numai 27,1% dintre autoritatile publice au elaborat
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planuri anuale de dezvoltare profesionald. In plus, ponderea mijloacelor alocate din fondul
de salarizare pentru dezvoltarea profesionald ramane sub nivelul minim prevazut de
legislatie. Aceste constatdri converg cu rezervele exprimate de specialistii in resurse umane
in cadrul chestionarului SRU, in care limitarile bugetare au fost identificate drept provocarea
sistemica majora, iar accesul la formare profesionala specializata — drept zona cu impact
moderat.

Datele privind evaluarea performantelor profesionale arata un nivel foarte ridicat de evaluari
finalizate cu calificative superioare. Desi acest rezultat poate reflecta o buna capacitate
profesionala a functionarilor publici, concentrarea aproape integrala a evaluarilor in zona
calificativelor ,foarte bine” si ,bine”, combinata cu ponderea extrem de redusa a
contestatiilor, sugereaza o capacitate redusa a instrumentului actual de a diferentia
performanta individuald si o legatura insuficient de puternicd intre evaluare, dezvoltarea
profesionala si deciziile de management al carierei. Aceasta inferenta este sustinuta de o
constatare independentd obtinuta prin studiul satisfactiei profesionale in domeniul
~Recompense si Recunoastere”. Functionarii publici se simt valorizati ca persoane, dar nu
resimt recompensarea ca recunoastere a meritului specific. Convergenta celor doua surse
— datele administrative si perceptiile functionarilor — confirma ca mecanismul actual de
evaluare necesita o consolidare metodologica pentru a deveni un instrument efectiv de
management al performantei, capabil sa diferentieze contributiile individuale si sa orienteze
deciziile de personal.

Rezultatele chestionarului adresat specialistilor in resurse umane confirma ca principalele
presiuni sistemice sunt legate de limitarile bugetare, dificultdtile de atragere si retentie a
personalului calificat si digitalizarea insuficienta a proceselor de resurse umane. Totodata,
respondentii au indicat drept prioritati majore pentru modernizarea managementului functiei
publice dezvoltarea continua a competentelor SRU, elaborarea de instrumente practice
pentru aplicarea uniforma a cadrului normativ, consolidarea capacitatii de atragere si
retinere a talentelor, intdrirea leadershipului managerial, simplificarea cadrului normativ si
accelerarea digitalizarii. Aceste rezultate, combinate cu evaluarea pozitiva a rolului Directiei
managementul functiei publice si cu perceptia ca situatia managementului functiei publice
s-a imbunatatit in ultimii doi ani (82,2%), oferd o baza clard pentru definirea prioritatilor de
interventie in perioada urmatoare.

Pe baza analizei integrate a indicatorilor cantitativi monitorizati sistematic, a rezultatelor
celor douad chestionare introduse in 2025 si a evolutiilor cadrului normativ si institutional,
prioritatile pentru anii 2026-2027 urmeaza sa fie orientate spre consolidarea capacitatii
institutionale a autoritatilor publice de a atrage, integra, dezvolta si mentine personal
competent, precum si spre modernizarea instrumentelor de management al functiei publice,
in concordantd cu obiectivele Strategiei de reforma a administratiei publice 2023—-2026 si cu
angajamentele asumate in contextul procesului de aderare la Uniunea Europeana.
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1. Modernizarea si simplificarea cadrului normativ in domeniul functiei publice.

Continuarea actualizarii cadrului normativ, cu accent pe simplificarea procedurilor de
personal, clarificarea normelor cu aplicare dificila si asigurarea unei implementari uniforme
in autoritatile publice, inclusiv in contextul cerintelor aferente procesului de aderare la
Uniunea Europeana.

2. Consolidarea recrutarii si cresterea atractivitatii functiei publice.

Modernizarea sistemului de recrutare si de accedere in functia publicd, dezvoltarea
functionalitatilor portalului www.cariere.gov.md, diversificarea instrumentelor de atragere a
candidatilor — inclusiv a celor din diaspora — si continuarea programelor dedicate tinerilor.
Aceastd directie vizeazd concomitent trei vulnerabilitati identificate in raport: numarul
moderat de candidati pe functiei publica vacanta (2,6 in 2025), intentia ridicata de plecare
a tinerilor functionari publici de executie (32,6%) si deficitul de innoire a corpului
functionarilor publici, in special in functiile publice de executie.

3. Profesionalizarea managementului resurselor umane si dezvoltarea cadrului
de competente.

Elaborarea si integrarea cadrului de competente pentru functionarii publici de conducere de
nivel superior in procesele de recrutare, dezvoltare profesionald si promovare, concomitent
cu dezvoltarea continud a competentelor specialistilor in resurse umane si dotarea acestora
cu instrumente practice standardizate pentru aplicarea legislatiei. Aceasta directie raspunde
prioritatii identificate de 63,4% dintre respondentii chestionarului SRU si consolideaza rolul
SRU ca factor strategic in transformarea managementului functiei publice.

4. Accelerarea digitalizarii proceselor de resurse umane.

Dezvoltarea si implementarea etapizatda a Sistemului informational de evidenta si
management al resurselor umane din autoritatile publice (SI EMRU), conform Hotararilor
Guvernului nr. 172/2025 si nr. 723/2025, astfel incat acesta sa devind un instrument
operational, statistic si decizional functional pentru autoritatile publice si pentru coordonarea
nationala a politicilor din domeniul functiei publice.

5. Cresterea calitatii si relevantei dezvoltarii profesionale.

Consolidarea deplind a rolului Institutului National de Administratie si Management Public,
extinderea planificdrii anuale a dezvoltdrii profesionale la nivelul autoritdtilor publice (in
prezent doar 27,1% au plan anual), majorarea treptata a resurselor financiare alocate
pentru instruire, cresterea ponderii functionarilor publici care ating pragul minim anual de
formare (in prezent 50,3%) si orientarea ofertei de instruire spre competente necesare
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modernizarii administratiei publice, digitalizarii si procesului de integrare europeana. Aceasta
prioritate transforma extinderea cantitativa deja realizata in 2025 intr-o consolidare calitativa
a cadrului de formare profesionala.

6. Institutionalizarea monitorizarii climatului organizational si a perceptiilor
privind managementul functiei publice.

Continuarea aplicarii periodice a celor doua instrumente de feedback introduse in anul 2025
— chestionarul de evaluare a satisfactiei profesionale si chestionarul adresat specialistilor in
resurse umane —, utilizarea rezultatelor in fundamentarea masurilor de retentie, motivare
si organizare a muncii si integrarea acestora in procesul anual de monitorizare a starii functiei
publice. Aceastda prioritate transforma instrumentele de feedback intr-o componenta
structuralda a sistemului de monitorizare, capabila sa furnizeze, pe termen mediu, date
evolutive care sa fundamenteze deciziile de politici publice pe baze empirice consolidate.
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Date cu privire la functia publica si statutul functionarului public in anul 2025

1. DATE GENERALE DESPRE PERSONALUL DIN AUTORITATILE PUBLICE DIN REPUBLICA MOLDOVA IN ANUL 2025 (SITUATIA LA 01.01.2026)
Post din cadrul

ANEXE

Total functii Functie de ckieniiul EencHielpibicd : ;. . . Post de
S - rsoanei ce de conducere  Functie publica Functie publicd 8 Post de
Ni Indicator (';':_"FITZ) de;::::::;e exp:rcité functie de nivel de conducere Funchie/publicsldelexecutie cu statut special d::::l’é;e specialitate [Bostjauxillar
de demnitate superior
:] C
Efectivul limitd de personal, unitéti 66,960.37 19,470.51 2,768.00 4,001.88 15,345.63 21,832.00 14,467.45
Numarul functiilor publice/posturilor, numé&r 67,832 19,507 2,583 3,991 15,395 21,798 14,756
1,11 functii/posturi cu norma intreagd 65,193 18,985 2,583 189 121 3,991 14,873 21,798 2,106 14,249 5,283
1,12 functii/posturi cu fractiune de norma 2,639 522 ] 0 0 522 247 507 1,363
2 Numarul functiilor publice/posturilor ocupate, persoane 57,954 15,593 2,331 122 96 3,667 11,830 19,323 1,876 13,110 5,599
2,1| bérbati 25,917 3,715 1,540 52 42 889 2,784 14,508 718 1,906 3,478
2,11| bérbati, procente (%) 44,72 23,82 66,07 42,62 43,75 24,24 23,53 75,08 38,27 14,54 62,12
2,2| femei 32,037 11,878 791 70 54 2,778 9,046 4,815 1,158 11,204 2,121
2,21 femei, procente (%) 55,28 76,18 33,93 57,38 56,25 75,76 76,47 24,92 61,73 85,46 37,88
3 Gradul de ocupare a functiilor publice/posturilor, % 85,44 79,94 90,24 64,55 79,34 91,88 76,84 88,65 79,73 88,85 84,25
4 |Functii publice/posturi vacante, numar 9,878 3,914 252 67 25 324 3,565 2,475 477 1,646 1,047
4,1 Ponderea functiilor publice/posturilor vacante in total functiilor/posturilor, % 14,56 20,06 9,76 35,45 20,66 8,12 23,16 11,35 20,27 11,15 15,75
5,1 Numérul functionarilor publici activi la inceputul anului, persoane 15,354 87 3,593 11,674
5,2/ Numédrul functionarilor publici activi la sfarsitul anului, persoane 15,593 96 3,667 11,830
6,1 Rata generald de fluctuatie a functionarilor publici, procente (%) 9,39 4,37 592 10,5
6,2 Rata voluntard a fluctuatiei functionarilor publici, % 7,02 3,28 3,72 8,07
6,3 Rata il a fluctuatiei functionarilor publici, % 2,37 1,09 2,2 2,43
7 |Functii publice/posturi ocupate, persoane cu dizabilitati 984 396 39 0 4 107 285 16 56 346 131
7,1| bérbati 300 108 31 0 1 21 86 10 26 54 71
7,2 femei 684 288 8 0 3 86 199 6 30 292 60
7,3| Ponderea functiilor publice/posturilor ocupate de persoane cu dizabilitdti, % 1,7 2,54 1,67 0 4,17 2,92 2,41 0,08 2,9 2,64 2,34
8 Numdrul functionarilor publici cu programe flexibile de muncd (muncé la distantd, munca la 939 6 181 752
domiciliu, regim flexibil de muncd, timpul de munc partial), persoane
8,1 barbati 162 2 32 128
8,2| femei 777 4 149 624
8,3| Ponderea functionari publici cu programe flexibile de muncd, % 6,02 6,25 4,94 6,36
84 pzl::aénrgl functionarilor publici care au lucrat in regim de muncé la distantd sau muncé la domiciliu, 247 3 54 190
9 |Varsta medie a functionarilor publici, ani 46,27 44,69 46,69 46,15
9,1| barbati 47,04 43,17 47,25 47,03
9,2| femei 46,03 45,87 46,52 45,88
Numérul persoanelor in functie publicé care au atins vérsta pentru obtinerea dreptului la pensie
10 pentru Iin':itﬁ de varsta, persi)anz ’ ) i " 1,372 5 22 1125
10,1 barbati 331 2 47 282
10,2 femei 1,041 3 195 843
10, Pondel_'ea_ persoapelor iin functie publica care au atins vérsta pentru obtinerea dreptului la pensie 88 521 66 9,51
pentru limitd de varstd, %
11 Vechime in functia public / in serviciul public, numér de functionari publici, inclusiv 15,593 96 3,667 11,830
11,1 pénéd la 2 ani 1,989 16 242 1,731
11,11 bérbati 552 7 71 474
11,12 femei 1,437 9 171 1,257
11,2 intre 2-7 ani 3,341 13 581 2,747
11,21 bérbati 823 6 162 655
11,22 femei 2,518 7 419 2,092
11,3 intre 7-15 ani 4,162 28 1,060 3,074
11,31 bérbati 981 18 284 679
11,32 femei 3,181 10 776 2,395
11,4| peste 15 ani 6,101 39 1,784 4,278
11,41 bérbati 1,433 13 423 997
11,42 femei 4,668 26 1,361 3,281
12 Ocuparea functiei publice, persoane inclusiv_prin: 3,132 24 690 2,418
12,1 concurs, total 1,566 0 12 154 1,400
12,2| promovare, total 635 5 211 419
12,3| transfer 553 3 45 505
12,4| detasare 16 0 7 9
12,5| asigurare a interil ilui functiei publice de conducere 265 4 261
12,51 péndla 6 luni 185 3 182
12,52 pand la 12 luni 80 1 79
12,6 Numirejn baza obtinerii calificativului de evaluare ,foarte bine” la finalizarea programului de stagii 15 15
plétite in serviciul public (i)
12,7 alte jtati 82 0 12 70
12,71 specificati modalitétile de angajare 0 12 70
13 |Suspendare din functii publice/posturi, persoane 486 5 72 409
14 Incetarea raporturilor de serviciu, relatiilor de muncé, persoane 4,325 1,453 204 116 4 215 1,234 609 200 1,179 564
14,1 Legea nr.158/2008, art. 62 (in circ ce nu depind de vointa pértilor) 183 1 49 133
14,2| Legea nr.158/2008, art. 63 (eliberarea din functia publicd) 170 0 28 142
14,3| Legea nr.158/2008, art. 64 ( ituirea din functia publicd) 14 0 3 11
14,4| Legea nr.158/2008, art. 65 (demisia) 1,086 3 135 948
14,5 Codului muncii nr.154/2003, art.82, 83, 85, 86 1,943 200 1,179 564




14,6 Legilor speciale: nr.80/2010; nr.199/2010 s.a. 929 204 116 609
15 Raporturile de serviciu fncetate pe parcursul anului, in termen de pand la 12 luni de la numire in 282 0 28 254
functie publica prin concurs, persoane
16 Numdrul actelor ini ive de incetare a raporturilor de serviciu cont in instanta, numar 29 0 10 19
16,1 Hotarari judecatoresti definitive in favoarea contestatarului, numar (din cele contestate pe 4 0 4 0
’~ | parcursul anului 2025)
16,2 Hotarari judecatoresti definitive in defavoarea contestatarului, numar (din cele contestate pe 5 0 3 5
’“ | parcursul anului 2025)
16,3 Hotarari judecétoresti definitive care anuleaza decizii de eliberare/destituire executate de 0 0 0 0
"~ |autoritate, numar
17 Numarul persoanelor contractate/angajate, in afara statelor de personal, inclusiv pe domeniul de 2022
activitate sau tipul de serviciu prestat "
17,1| domeniul c ilitatii, total 177
17.1.1 pana la 6 luni 41
17.1.2 dela 6 la 12 luni 60
17.1.3 peste 12 luni 76
17,2| domeniul juridic, total 92
17.2.1 pana la 6 luni 15
17.2.2 dela 6 la 12 luni 52
17.2.3 peste 12 luni 25
17,3| domeniul comunicérii, total 30
17.3.1 pana la 6 luni 13
17.3.2 dela 6 la 12 luni 13
17.3.3 peste 12 luni 4
17,4| domeniul i proiectelor, total 48
17.4.1 pana la 6 luni 19
17.4.2 de la 6 la 12 luni 16
17.4.3 peste 12 luni 13
17,5 domeniul relatiilor funciare si cadastru, total 48
17.5.1 pana la 6 luni 10
17.5.2 dela 6 la 12 luni 21
17.5.3 peste 12 luni 17
17,6 domeniul i itiilor si gestiunii fondurilor externe, total 15
17.6.1 pana la 6 luni 0
17.6.2 dela 6 la 12 luni 7
17.6.3 peste 12 luni 8
17,7| domeniul tehnologiilor informatiei (IT), total 68
17.7.1 pana la 6 luni 13
17.7.2 de la 6 la 12 luni 37
17.7.3 peste 12 luni 18
17,8/ alte domenii, total 1,544
17.8.1 pana la 6 luni 219
17.8.2 de la 6 la 12 luni 1,061
17.8.3 peste 12 luni 264
17.8.1a| se va specifica domeniul 1,544

I1. DATE DESPRE APLICAREA PROCEDURILOR DE PERSONAL IN ANUL 2025 (HG nr. 201/2009)

Indicator Valoarea indil:orilor, total Functie publica de oon:uoere de nivel superior Functie public: de conducere Functie publi? de executie
p publice prin concurs (anexa nr. 1 la HG nr. 201/2009)
18 |Comisie de concurs constituitd 445 de DA; 611 de NU.
18,1 Numarul cazurilor de conflict de interese declarate de membrii comisiei de concurs 69 0 21 48
19 Comisie de de solutionare a contestatiilor pentru functiile publice de conducere de nivel superior 7 de DA; 110 de NU.
19,1| Numarul cazurilor de conflict de interese declarate de membrii comisiei de de solutionare a contestatiilor 0 0 0 0
220 Numérul functiilor publice scoase la concurs, total 3,010 20 284 2,706
20,11 pentru perioadd inatd 433 3 43 387
20,12 pentru perioadd nedeterminata 2,577 17 241 2,319
21 Numérul de persoane (dosare) care au aplicat la concurs, total 7,954 115 763 7,076
21,11 barbati 2,913 66 327 2,520
21,12 femei 5,041 49 436 4,556
22 Numarul mediu de candidati inscrisi per functie publicd vacanté scoasé la concurs, in total 2,64 5,75 2,69 2,61
23 Numarul candidatilor eligibili care au aplicat la concurs, total 5,978 42 609 5,327
23,1 bérbati 2,065 21 248 1,796
23,2 femei 3,913 21 361 3,531
24 |Numdrul de candidati care au sustinut proba scrisd in cadrul misiunil i ice sau oficiilor consulare ale Republicii Moldova 27 0 7 20
25 Numérul angajate in functie publicd prin concurs, total 1,566 12 154 1,400
25,1 bérbati 421 4 49 368
25,2 femei 1,145 8 105 1,032
25,3 Numarul persoanelor angajate in functie publica prin concurs finalizat in anul 2025 (concurs initiat si incheiat in 2025), total 994 9 102 966
26 Durata medie a unui concurs de ocupare a functiei publice (zile calendaristice), de la publicarea anuntului pdnd la data publicdrii rezultatelor, numdr, inclusiv: 1,726 20 200 1,506
26,1| pand la 60 zile 1,341 20 163 1,158
26,2| 60 - 180 zile 270 0 22 248
26,3 peste 180 zile 115 0 15 100
27 Numadrul c tiilor depuse cu privire la concurs, total 13 3 4 6
27,1 Numérul c tiilor solutionate in favoarea i Ii, total 2 0 1 1
27,2 Numdrul tiilor solutionate in defe i i, total 11 3 3 5
27,3 Numérul tiilor respinse de Comisia de tii si atacate in instanta de judecata 1 1




Concursul intern pentru ocuparea functiei publice vacante prin promovare (anexa nr. 13 la HG nr. 201/2009)

228 |Numarul functiilor publice propuse pentru ocupare prin promovare, in total 436 4 100 332
28,1 pentru perioadd determinatd 87 0 9 78
28,2 pentru perioadd r i 349 4 91 254
29,1 Numérul de persoane inscrise la concursul intern, in total 252 5 101 146

29,11 Bdrbati 54 3 23 28
29,12| Femei 198 2 78 118
29,2 Numarul mediu de candidati per functie publicé scoasa la concurs prin promovare, in total 0,58 1,25 1,01 0,44
29,3 Numarul de candidati eligibili din cei inscrisi la concursul intern, in total 228 5 93 130
29,31 Barbati 51 3 21 27
29,32| Femei 177 2 72 103
29,4 Numérul pi in functie publicd prin concurs intern, in total 177 4 77 96
29,41 Bérbati 38 2 16 20
29,42| Femei 139 2 61 76
30,4 Numarul pi in functie publica prin concurs intern, in total, inclusiv: 177 4 77 96
30,41 intr-o functie imediat superioard 120 0 39 81
30,411 Barbati 27 0 8 19
30,412 Femei 93 0 31 62

30,42 intr-o functie superioard 57 4 38 15
30,421 Barbati 1 2 8 1
30,422 Femei 46 2 30 14
Concursul intern pentru ocuparea functiei publice vacante prin transfer la cerere (anexa nr. 13 la HG nr. 201/2009)

30 Numérul functiilor publice scoase la concurs intern pentru ocupare prin transfer la cerere, in total 153 0 17 136
30,01 pentru perioadd determinatd 19 0 3 16
30,02 pentru perioadd nedeterminatd 134 0 14 120

30,1 Numérul de persoane inscrise la concursul intern pentru ocupare functiei publice prin transfer la cerere, in total 71 0 7 64
30,11 Barbati 15 0 1 14
30,12 Femei 56 0 6 50

30,2 Numarul mediu de candidati per functie publici propusé spre ocupare prin transfer la cerere, in total 0,46 0 0,41 0,47

30,3 Numarul de candidati eligibili din cei inscrisi la concursul intern pentru ocupare functiei publice prin transfer la cerere, in total 65 0 7 58
30,31 Barbati 12 0 0 12
30,32 Femei 53 0 7 46

30,4 Numarul transferate la cerere, in functie publicd prin concurs intern, in total, inclusiv: 60 0 7 53
30,41 bérbati 10 0 0 10
30,42 femei 50 0 7 43

Perioada de probé pentru functionarul public debutant (anexa nr. 2 la HG nr. 201/2009)

31 |Numarul total de functionari publici debutanti pe parcursul anului 2025 996 51 945
31,1 Numarul de functionari publici debutanti confirmati in functii publice 721 43 678
31,2 Ponderea functionarilor publici debutanti confirmati in functii publice, % 72,39 84,31 71,75
31,3 Numédrul de functionari publici debutanti cu perioada de probd itd 36 0 36
31,4 Numdrul de functionari publici debutanti eliberati din functie 40 2 38
31,5 Gradul de innoire a functionarilor publici, % 4,62 1,17 573
31,6 Numarul functionarilor publici deb ti la 01.01.2026 235 6 229

Stat de personal/fise de post (anexa nr. 5 si anexa nr. 3 la HG nr. 201/2009)

32 Stat de personal avizat de Cancelaria de Stat 887 de DA; 169 de NU.

32,1 Numarul fiselor de post pentru functiile publice existente in autoritate la 01.01.2025 16,094 92 3,670 12,332

32,2 Numarul fiselor de post pentru functii publice revizuite pe parcursul anului 2025 2,730 20 704 2,006

Activitatea com le disciplina si raspunderea disciplinara a functionarilor publici (anexa nr. 7 la HG nr. 201/2009)
i i 366 de DA; 690 de NU.
40,1 |Numdrul sesizdrilor depuse (pe categorii de abateri disciplinare), total 272 0 66 206
40,11 art.57 lit.a) 38 0 4 34
40,12 2 0 1 1
40,13 art.57 lit.d) 2 0 0 2
40,14/ art.57 lit.e) 13 0 8 5
40,15| art.57 lit.f) 47 0 10 37
40,16/ art.57 lit.g) 17 0 2 15
40,17 i 36 0 9 27
40,18 0 0 0 0
40,19 J) 48 0 19 29
40,2 k) 2 0 0 2
40,21/ art.57 lit.l) 16 0 3 13
40,22 art.57 lit.m) 49 0 10 39
40,23 art.57 lit.n) 2 0 0 2
40,2 |Numdrul cazurilor de conflict de interese declarate de membrii comisiei de disciplind 14 0 13 1
40,3 |Numdrul sesizdrilor examinate 241 0 57 184
40,4 Numérul de cauze clasate 160 0 41 119
40,5 |Numarul sanctiunilor disciplinare propuse, inclusiv pe categorii de sanctiuni disciplinare (conform art. 58 din Legea nr.158/2008) 95 0 37 58
40,51 art.58 lit.a) avertisment 55 0 20 35
40,52 art.58 lit.b) mustrare 27 0 11 16
40,53 art.58 lit.c) mustrare asprd 5 0 2 3
40,54 | art.58 lit.d) suspendarea dreptului de a fi promovat in functie in decursul a doi ani 0 0 0 0
40,55 ituirea din functia publicd 6 0 2 4
40,56 art.58 lit.h) retrogradarea in functie si/sau in grad de calificare 2 0 2 0
40,6 | Numarul functionarilor publici sanctionati disciplinar, total 101 0 40 61
40,61 art.58 lit.a) avertisment 53 0 19 34
40,611 Barbati 16 0 6 10
40,612 Femei 37 0 13 24

40,62 art.58 lit.b) mustrare 32 0 14 18
40,621  Barbati 1 0 4 7
40,622 Femei 21 0 10 11

40,63 art.58 lit.c) mustrare asprd 9 0 3 6
40,631 Barbati 3 0 2 1
40,632 Femei 6 0 1 5




40,64 art.58 lit.d) dreptului de a fi promovat in functie in decursul a doi ani 0 0 0 0
40,641 Barbati 0 0 0 0
40,642 Femei 0 0 0 0

40,65 art.58 lit.g) destituirea din functia publicd 5 0 2 3
40,651 Barbati 3 0 1 2
40,652 Femei 2 0 1 1

40,66 art.58 lit.h) retrogradarea in functie si/sau in grad de calificare 2 0 2 0
40,661 Barbati 1 0 1 0
40,662 Femei 1 0 1 0

40,7 |Pondere functionarilor sanctionati din numéarul total de functionari, % 0,65 ] 1,09 0,52

40,8 | Numérul actelor administrative de sanctionare disciplinard contestate in instanta de contencios administrativ 3 0 2 1
40.8.1 | Hotdrari judecdtoresti definitive in favoarea ¢ i pentru sanctiunile aplicate in 2025 0 0 0 0
40.8.2 | Hot3rari judecatoresti definitive in C ului pentru sanctiunile aplicate in 2025 3 0 2 1
40.8.3 | Hotérari judecétoresti definitive in favoarea c i _pentru sanctiunile aplicate in 2024 1 1 0 0
40.8.4 | Hotarari judecatoresti definitive in defavoarea ului pentru tiunile aplicate in 2024 2 0 1 1

II.a EVALUAREA PERFORMANTELOR PROFESIONALE ALE FUNCTIONARULUI PUBLIC (ANEXA NR. 8 LA HG 201/2009)

semestrul I, semestrul II,

semestrul I,
Valoarea

- - semestrul I, semestrul II, - =
F"::E;':::' Functionari semestrul I, Functionari publi Valoarea F"::ﬁ';':‘a:
Indicator indicatorilor, P publici de de executie indicatorilor, P

conducere de conducere de
total (A+B+C) nivel superior conducere total (D+E+F) nivel'superior

T1 :] C v

semestrul II, semestrul II,
Functionari Functionari

Numarul functionarilor publici eligibili pentru evaluare, in total 14,732 11,102 14,767 11,123
42 | Numdrul functionarilor publici evaluati, inclusiv cei au obtinut calificativul: 14,471 99 3,465 10,907 14,456 106 3,453 10,897
42,1 ,foarte bine” 10,911 88 2,853 7,970 11,052 92 2,860 8,100
42,11| Ponderea ,foarte bine”, % 75,4 88,89 82,34 73,07 76,45 86,79 82,83 74,33
42,2 “bine” 3,500 11 595 2,894 3,348 13 584 2,751
42,21| Ponderea “bine”, % 24,19 11,11 17,17 26,53 23,16 12,26 16,91 25,25
42,3 “satisfacator” 53 0 15 38 50 1 8 41
42,31| Ponderea “satisfacator’, % 0,37 0 0,43 0,35 0,35 0,94 0,23 0,38
42,4 “nesatisfacétor” 7 0 2 5 6 0 1 5
42,41| Pondere ™ isfacdtor”, % 0,05 0 0,06 0,05 0,04 0 0,03 0,05
43| Ponderea functionarilor evaluati, % 94,25 113,79 96,44 93,43 92,71 110,42 94,16 92,11
44,1 |Numarul functionarilor publici de conducere de nivel superior (fpcns) care au solicitat comisiei de evaluare revizuirea calificativului de evaluare 0 0 0 0
44,11| numérul calificativelor modificate 0 0 0 0
44,12 numarul calificativelor nemodificate 0 0 0 0
44,2 Numarul _functionarilor publici reevaluati la solicitarea contrasemnatarului, total 10 3 7 14 3 11
44,21 numérul calificativelor modificate in urma evaludrii repetate 0 0 0 10 3 7
44,22| numérul calificativelor nemodificate in urma evaludrii repetate 10 3 7 4 0 4
44,3 Numarul functionarii publici care au contestat evaludrii la conducdtorul autoritatii publice, total 8 4 4 6 1 5
44,31 tic in favoarea i ului 4 0 4 3 0 3
44,32 tic in favoarea i ului 4 4 0 3 1 2
44,4 Numérul tiilor privind evaludrii ti de grup de contestare 0 0 0 1 0 1
44,41 contestatii solutionate in favoarea functionarului 0 0 0 1 0 1
44,42 contestatii solutionate in defavoarea functionarului 0 0 0 0 0 0
45,1| Hotdrari judecatoresti in favoarea c i 0 0 0 0 0 0 0 0
45,2 Hotaréri judecatoresti in [¢ i 3 0 1 2 3 0 1 2
46 | Numarul functionarilor publici cu obiective si indicatori de performantd stabiliti 12,403 105 3,075 9,223 12,426 110 3,076 9,240
46,1 |Numarul functionarilor publici cu obiective si indicatori de performantd revizuiti 337 0 79 258 400 0 93 307

II1. DATE DESPRE DEZVOLTAREA PROFESIONALA A FUNCTIONARILOR PUBLICI IN ANUL 2025 (anexa nr. 10 la HG nr. 201/2009)

- Total Functionari publici de conducere de nivel superior Functionari publici de conducere Functionari publici de executie
Indicator T A B c
47 |Numarul net de functionari publici instruiti (féra fpss), persoane 13,028 73 3,015 9,940
47,1 doar instruire internd, total persoane 3,935 8 583 3,344
47,2 doar instruire externd, total persoane 4,022 27 1,011 2,984
47,3 instruire mixtd (internd si externd), total persoane 5,071 38 1,421 3,612
47,4| Rata de instruire a functionarilor publici, % 83,55 76,04 82,22 84,02
47,5 Numérul functionarilor publici care au participat la instruiri finantate din bugetul de stat cel putin o data in anul 2025 (persoane unice) 6,095 27 1,582 4,486
48 Ore instrure, total 636,598 4,422 172,561 459,615
48,1 ore instrure internd, total 369,194 984 90,857 277,353
48,2 ore instrure externd, total, inclusiv 267,404 3,438 81,704 182,262
48,21| in cadrul i i National de Admini: ie si Public 47,886 1,186 13,631 33,069
48,22| i cadrul p finantate cu suportul p ilor de d I 219,518 2,252 68,073 149,193
48,23| se va specifica partenerul de di I 219,518
49 Numérul net de functionari publici instruiti cel putin 40 ore (fara fpss) 6,553 46 1,514 4,993
49,1| Ponderea functionarilor publici instruiti cel putin 40 ore din totalul celor instruiti, % 50,3 63,01 50,22 50,23
49,2 Ponderea functionarilor publici instruiti cel putin 40 ore din totalul functionarilor publici, % 42,03 47,92 41,29 42,21
51 Numérul de functionari publici debutanti instruiti (féra fpss), persoane inclusiv: 483 19 464
51,1 Numéarul de functionari publici i instruiti cel putin 40 ore (fard fpss) 371 14 357
51,2 Ponderea functionarilor publici istruiti cel putin 40 ore din totalul celor instruiti, % 76,81 73,68 76,94
51,3 Ponderea functionarilor publici debutati instruiti cel putin 40 ore din totalul functionarilor publici debutanti, % 37,25 27,45 37,78




Angajamentului scris al functionarului public privind activitatea in serviciul public dupa irea formelor de pl i ( Anex nr.6 la HG nr.
201/2009)
52 Numérul de functionari publici (féra fpss), cu o durata a activitdtii de p ionald de peste 90 de zile intr-un an istic, persoane 12 0 3 9
52,1 Numérul ji i ilor publici privind activitatea in serviciul public dupa de de profesionald 6 0 1 5
53 |Numarul de functionari publici (féra fpss) care urmeaza studii de masterat sau doctorat (din contul anga]atorulul) 22 0 7 15
53,1 | Numérul angajamentelor functionarilor publici privind activitatea in serviciul public dupd absolvirea studiilor de masterat sau doctorat 10 0 0 10
54 Numérul angajamentelor functionarilor publici privind activitatea in serviciul public, total 16 0 1 15

IV. DATE DESPRE PLANIFICAREA CURSURILOR PENTRU DEZVOLTAREA PROFESIONALA CONTINUA A FUNCTIONARILOR PUBLICI

Fondul de salarizarea (planificat), Fondul de salarizarea (executat),
mii lei mii lei

Indicator Suma, mi

A B C
55 I‘lllsué?ggeo éi)nanciare planificate in bugetul anual al autoritatii publice pentru dezvoltarea profesionald continud a functionarilor publici (cel putin 2% conform lit.), alin.(3), art.37 din Legea nr. 32,242.20 5,820,460.68 5,802,816.25
55,1 Ponderea mijloacelor planificate pentru dezvoltarea profesionald continud a functionarilor publici din fondul de salarizare, % 0,55
56 | Mijloace financiare utilizate pentru i continud a functionarilor publici 26,521.50
56,1 Ponderea mijloacelor utilizate din cele planifi oate pentru i continud a functionarilor publici, % 82,26
57 | Planul anual de dezvoltare profesionald aprobat de conducatorul autontétu publice (instruire internd, instruire externd) pentru anul 2025 286 de DA; 770 de NU.

V. DATE PRIVIND PROGRAMUL DE STAGII PLATITE IN SERVICIUL PUBLIC (LEGEA NR.123/2023 SI HOTARAREA GUVERNULUI NR. 532/2023)

Indicator ToAtaI
58 |Numarul de candidati inscrisi la programul de stagii platite, total 1,325 411 914
58,1 Numarul de candidati inscrisi la programul de stagiu cu dizabilitati, total 2 2 0
58,2 Numarul candidatilor eligibili pentru desfasurarea stagiului, total 1,096 321 775
59 Numérul stagiarilor selectati pentru stagiului (cu contracte incheiate), total 158 43 115
59,1 Numérul stagiarilor cu dizabilitati selectati pentru s stagiului (cu contracte incheiate) 1 1 0
59,2 Numérul stagiarilor cu contract de stagiu comple 11 3 8
60 Numdrul stagiarilor care au realizat stagiu complet (480 ore) 93 21 72
60,1 Numarul stagiarilor cu stagiu incomplet (< 480 ore) 33 8 25
60,2 | Numérul stagiarilor care au renuntat la programul de stagii platite 19 4 15
61 _Numﬁ_rul s_tagiarilor eva_luati, to_tal ) 103 24 79
inclusiv cei care au obtinut calificativul:
61,1| foarte bine 88 22 66
61,2 bine 15 2 13
61,3 satisfacdtor 0 0 0
61,4 i 0 0 0
62 Numdrul stagiarilor angajati (art.28 din Legea nr.158/2008) 15 3 12
62,1 Ponderea stagiarilor angajati, % 17,05 13,64 18,18
63 Numdrul stagiarilor inclusi in corpul de rezerva al iarilor, total 51 14 37

Not&: Datele includ toti stagiarii activi in anul 2025, respectiv participantii la editia a II-a (inceputd in 2024) si cei admisi in editiile a III-a si a IV-a (2025).
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