Cristina CECLU

Cancelaria de Stat

Cristina a devenit functionar public acum 10 ani, cand a fost
angajata in subdiviziunea resurse umane a Cancelariei de Stat.
Ulterior, a fost transferata in subdiviziunea responsabila de
elaborarea politicilor in domeniul

serviciului public. Tn prezent, Cristina lucreaza in scopul
de a imbunatati lucrurile prin preluarea si implementarea
celor mai bune practici in materia functiei publice si statutului
functionarului public.

Consolidarea si dezvoltarea unui corp de functionari publici
profesionisti

Sistemul de formare si dezvoltare profesionala a personalului din administratia publica, conform
cercetarii Cristinei, pregateste insuficient functionarul pentru a realiza sarcinile complexe care i revin.
Cauzele identificate in procesul de cercetare sunt:
Abordare orientata spre oferta, nu spre cerere. Programele de formare nu sunt adaptate la nevoile
individuale ale functionarilor publici, ci sunt selectate din oferta existenta a furnizorului national de
instruire si a proiectelor finantate de donatori internationali;
Functionarii publici sunt reticenti sa participe la programele de formare din cauza volumului mare
de munca sau a lipsei de atractivitate a acestor programe;
Autoritatile publice Intampina dificultati in identificarea formatorilor cu competentele si abilitatile
necesare, ceea ce afecteaza calitatea programelor de formare oferite.

in calitate de solutii pentru un serviciu public modern, Cristina propune reorganizarea entitatii
responsabile de dezvoltarea profesionald a personalului din administratia publica, independenta
institutional de mediul academic in vederea consolidarii capacitatilor institutionale in domeniul
formarii si dezvoltarii profesionale, conform bunelor practici si standardelor europene in domeniu.
Conform Cristinei, aceasta va permite dezvoltarea unei retele de formatori certificati, cu experientd in
administratia publicd, care sa presteze servicii de instruire la locul de munca (,,in-service”) si la distanta.



Consolidarea si dezvoltarea unui corp de
functionari publici profesionisti

INTRODUCERE

Personalul din autoritatile publice se confrunta cu schimbari frecvente ale cadrului normativ, cu noi
cerinte ale mediului extern/ale societatii, cu cerinte fata de modernizarea serviciilor publice, cat si de
exigente ce tin de realizarea activitatilor privind implementarea cerintelor de aderare a Republicii
Moldova la Uniunea Europeana. Cursurile de formare si dezvoltare profesionala disponibile satisfac
partial necesitatile actuale de consolidare a capacitatilor si competentelor profesionale ale
personalului din autoritatile publice. Astfel, scopul propunerii reprezinta: Consolidarea sistemului de
dezvoltare profesionala a functionarilor publici pentru a raspunde in mod corespunzator necesitatilor
de instruire si dezvoltare a competentelor si abilitatilor profesionale, promovand astfel eficienta,
transparenta si excelenta in administratia publica.

Obiectivele:

B stabilirea unui sistem de institutii implicate Tn asigurarea instruirii functionarilor publici

B asigurarea calitatii instruirilor pentru functionarii publici, prin revizuirea curricula, extinderea
grupului de formatori etc.

B corelarea dintre necesitatile de formare profesionala, dezvoltarea competentelor, atributiile din
fisa postului, evaluarea performantelor profesionale si procesele de recrutare, promovare si
selectie si inexistenta unui cadru de competente standard pentru tot personalul din administratia
publica.

DESCRIEREA PROBLEMEI

Sistemul de formare si dezvoltare profesionala a personalului din administratia publica nu are
capacitatea de a asigura in mod sustenabil si coerent concordanta dintre necesarul de competente
din administratia publica si modalitatea de satisfacere a acestor nevoi.

Astfel, conform datelor din Raportul anual cu privire la functia publica si statutul functionarului public
pentru anul 2022, ponderea functionarilor publici instruiti minimum 40 ore in anul 2022 reprezinta
circa 52,8% in comparatie cu 43,8 % in anul 2021. Pe cand ponderea functionarilor publici debutanti
instruiti minimum 40 ore in anul 2022 reprezinta 23,3 % in raport cu 16,0 in anul 2021. Cifrele
prezentate denota o discrepanta de peste 50 de puncte procentuale dintre rata de instruire a
functionarilor publici la nivel central (92,9%) si rata de instruire a functionarilor publici care activeaza
n autoritatile administratiei publice locale (41,4% — autoritdtile administratiei publice locale de nivelul
intai si 37,7% — autoritatile administratiei publice locale de nivelul al doilea).! Proportiile respective
indica o valoare usor pozitiva, dar nu suficientd pentru a acoperi necesitatile.

n acelasi context, se remarca necorespunderea necesitatilor de dezvoltare profesionald cu continutul
cursurilor, adaptabilitatea scazuta la prioritatile guvernamentale stabilite. Or, un sistem eficient de
instruire este vital pentru orice autoritate publicd in scopul dezvoltarii si mentinerii standardelor
profesionale ale conduitei si performantei personalului sau. Potrivit art. 37 din Legea nr. 158/2008
autoritatile publice au obligatia sd asigure fiecarui functionar public diverse forme de dezvoltare
profesionala continua cu o durata de cel putin 40 ore anual, sa prevada in buget mijloace pentru

1. Raportul cu privire la functia publica si statutul functionarului public pentru anul 2022,
https://cancelaria.gov.md/sites/default/files/document/attachments/raport fp 2022 0.pdf




finantarea procesului de dezvoltare profesionald, in marime de cel putin 2% din fondul de salarizare
destinate procesului de dezvoltare profesionalad continua.?

O alta problema majora constituie gradul de constientizare a importantei procesului de dezvoltare
profesionala in randul conducatorilor si functionarilor autoritatilor publice si anume alocarea
resurselor financiare in scopul dezvoltarii profesionale a personalului din autoritatea publica.

Cauzele problemei

® Abordare orientata spre oferta, nu spre cerere:
Problema consta in faptul ca programele de formare nu sunt adaptate direct la cerintele individuale
ale functionarilor publici. in schimb, se adoptd o abordare orientats spre ofertd, unde autoritatile
publice aleg din cursurile oferite de furnizorul national de instruire si proiectele donatorilor
internationali. Acest lucru poate duce la o disonanta intre nevoile reale ale functionarilor publici si
continutul programelor de formare disponibile.

@ Reticenta si impedimentele la participare:
Un alt aspect crucial este reticenta functionarilor publici de a urma cursuri de formare din cauza
volumului mare de munca sau a lipsei de atractivitate a programelor de formare disponibile.
Insuficienta Tncurajare din partea factorilor de decizie pentru participarea la programele de
instruire, determinata de volumul mare de munca si de lipsa resurselor umane pentru inlocuirea
temporara, reprezinta, de asemenea, un impediment semnificativ.

® Probleme in identificarea formatorilor corespunzatori:
Identificarea formatorilor adecvati reprezintd o altd provocare majord. in contextul unei piete
private subdezvoltate pentru formare, autoritatile publice intampina dificultati in gasirea
formatorilor cu cunostintele, experienta si abilitatile necesare. Aceasta afecteaza calitatea generala
a programelor de formare.

Aceste probleme pot duce la o discrepanta intre nevoile reale ale functionarilor publici si programele
de formare disponibile, afectand eficienta si relevanta procesului de dezvoltare profesionala.
Solutionarea acestor probleme ar putea implica o reorientare catre o abordare centrata pe cerere,
imbunatatirea sustinerii pentru participarea la programele de formare si dezvoltarea unei piete mai
robuste pentru formatori calificati in sectorul public.

Efectele problemei

® Scaderea nivelului de performanta a autoritatilor publice:
Efectul principal al problemelor in sistemul de formare si dezvoltare profesionala poate fi observat
in scaderea generald a performantei autoritatilor publice. Lipsa competentelor actualizate si a
adaptabilitatii la schimbarile Tn domeniul public poate afecta capacitatea institutiilor de a indeplini
eficient sarcinile lor, conducand astfel la o scadere a eficacitatii si eficientei in furnizarea serviciilor
publice, precum si tergiversarea indeplinirii activitatilor privind aderarea la Uniunea Europeana.

® Climat disfunctional in administratia publica, afectand relatiile si capacitatea institutiei:
Problemele in formarea si dezvoltarea profesionala pot crea un climat disfunctional in administratia
publica. Acest lucru afecteaza relatiile cu cetatenii, mediul de afaceri si eficienta in indeplinirea
misiunii si obiectivelor institutiei. Angajatii cu niveluri scazute de motivare si angajament pot duce
la o comunicare deficitara, lipsa de responsabilitate si o performanta generala scazuta.

2 Legea nr. 158/2008 cu privire la functia publica si statutul functionarului public, art.37-38;



@ Limitarea oportunitatilor de dezvoltare/promovare in cariera si sciderea motivatiei personalului
si a angajamentului fata de locul de munca:
Pentru asigurarea findeplinirii drepturilor si/sau obligatiilor legale ale personalului de a-si
imbunatati in mod continuu abilitatile si pregatirea profesionala si asigurarea respectarii obligatiilor
autoritatilor publice de a asigura formarea personalului propriu vor fi identificate/dezvoltate
mecanisme concrete prin care sa fie asigurate premisele realizarii formarilor necesare, cel putin pe
domeniile stabilite/reglementate ca fiind prioritare si care sunt relevante pentru dezvoltarea de
competente Tn corelare directd cu fisa postului si obiectivele individuale Or, sistemul de formare
profesionala trebuie sa se bazeze pe trei componente: competenta, performanta profesionala si
conduita.
Grupurile tinta

functionarii publici de conducere de nivel superior

functionarii publici de conducere;

functionari publici de executie; ® functionarii publici debutanti;

functionarii publici care fac parte din grupurile sectoriale de implementare a cerintelor de aderare
a RM la UE;

autoritatile publice centrale si locale,

institutiile si formatorii care ofera servicii de instruire pentru functionarii publici.

DOCUMENTELE STRATEGICE SI SOLUTIILE EXISTENTE (starea de fapt)

Sistemul administratiei publice se afla in prezent in plin proces de reforma institutionala si de adaptare
la standardele de bund practicd existentd la nivel european. In acest context, profesionalizarea
personalului din autoritatile publice prin dezvoltarea competentelor profesionale este una din
prioritatile stabilite in Strategia de reforma a administratiei publice pentru anii 2023-2030, aprobata
prin Hotdrarea Guvernului nr. 126/2023. Una din directiile prioritare reprezintd: Managementul
functiei publice si al functionarilor publici.

n scopul implementérii SRAP, a fost elaborat si aprobat Programul de implementare, pentru anii
20232026, a Strategiei de reforma a administratiei publice din Republica Moldova pentru anii 2023-
2030 care stabileste actiunile si termenele clare de realizare acestora.

Planul national de actiuni pentru aderarea Republicii Moldova la Uniunea Europeana pe anii
20242027, care stabileste actiuni si termene pentru armonizarea legislatiei Republicii Moldova la
legislatia UE, inclusiv racordarea cadrului normativ aferent functiei publice la practicile UE si tarile
OECD.

n continuare, mentionam c& in ianuarie 2024 a fost aprobata Hotdrarea Guvernului nr. 79/2024 cu
privire la Planul de formare si dezvoltare profesionala a personalului din autoritatile publice pentru
anul 2024, care va contribui la crearea unui sistem modern de formare profesionala a resurselor
umane din administratia publica si la formarea unui corp eficient de functionari publici profesionisti
care vor raspunde necesitatilor comunitatii. De asemenea, Curricula pentru cursurile incluse n Planul
mentionat au fost revizuite, tinand cont de prioritatile statului stabilite Tn documentele de politici.

Totodata, oferta cursurilor de dezvoltare profesionala este limitata si nu acopera majoritarea corpului
de functionari publici. Pe de alta parte, grupurile tinta selectate nu cuprind tot personalul din
autoritatile publice, tinindu-se cont de prioritatile guvernamentale si de bugetul alocat in acest sens.
Or, entitatea responsabild de dezvoltare profesionala ar trebui sa dezvolte si cursuri care sa
corespundad necesitatilor generale ale personalului din aceste autoritati. Astfel, pana in prezent,
definirea formarii profesionale pentru administratia publica a avut in vedere doar formarea pe
categorii de functii, neexistand o viziune globala asupra intregului sistem al administratiei publice



din Republica Moldova. Strategiile de formare au urmarit pregatirea persoanelor deja incadrate in
sistem, fara a lua in calcul corelarea proceselor de recrutare cu cele de formare initialda, pentru
persoanele care-si doresc o cariera in administratia publicd. Reformarea sistemului de formare
profesionala implica o schimbare a viziunii, prin corelarea celor doua planuri - cel de pregatire pentru
o cariera Tn administratia publica si cel de dezvoltare propriu-zisa a cariere necesitatea dezvoltarii de
competente pornind de la nevoile organizationale si de la obiectivul de crestere a calitatii serviciilor
publice furnizate de administratia publica, in acord cu asteptarile cetatenilor.

OBIECTIVE

Termen scurt:

B Elaborarea Programului de instruire a functionarilor publici pentru anii 2025-2028;

B Implementarea unui mecanism de evaluare a necesitatilor de dezvoltare profesionala pe termen
lung;

B |Instituirea mecanismului de motivare nonfinanciara a functionarilor pentru participarea la
programe de instruire, inclusiv cursuri atractive si accesibile;

B Consolidarea capacitatilor administrative ale functionarilor publici care sint responsabili de
coordonarea si implementarea programelor de instruire, de realizarea procedurilor de achizitii
publice pentru procurarea serviciilor de instruire si de coordonarea instruirilor Tn autoritatile
publice

Termen mediu:

B Redefinirea rolului entitatii de instruire a functionarilor publici;

B Revizuirea Curricula, astfel incit acestea sa corespunda cerintelor individuale ale functionarilor
publici; ® Majorarea gradului de participare la cursuri a functionarilor publici pina la 70%

Termen lung:
B Consolidarea si dezvoltarea unui corp de functionari publici profesionisti prin oferirea
alternativelor de dezvoltare si reconfigurarea entitatii responsabile de dezvoltare profesionala.

OPTIUNI PENTRU REZOLVAREA PROBLEMEI

Fara interventii

Absenta unor madsuri concrete pentru consolidarea sistemului de dezvoltare profesionala a
functionarilor publici prezinta riscuri semnificative pentru atingerea obiectivelor strategice, furnizarea
serviciilor publice de calitate si indeplinirea cerintelor de aderare la Uniunea Europeana.

Interventii comprehensive

Reorganizarea entitatii responsabile de dezvoltarea profesionald a personalului din administratia
publica, independenta institutional de mediul academic in vederea consolidarii capacitatilor
institutionale Tn domeniul formarii si dezvoltarii profesionale, conform bunelor practici si standardelor
europene in domeniu.

Avantaje ale abordarii comprehensive:

B Clarificarea sistemului de formare profesionala si dezvoltare de competente pentru administratia
publica (cadru strategic, normativ, metodologic si institutional);

B Stabilirea si implementarea principiilor pentru asigurarea calitatii in domeniul formarii profesionale
pentru administratia publica;

B Formarea personalului din administratia publica, prin corelare cu cadrele de competenta dezvoltate
si cu nevoile institutionale.



Dezavantaje ale abordarii

comprehensive: B Implicatii

financiare extinse;

B |zolare de experienta academica: Absenta unei colaborari stranse cu mediul academic ar putea
duce la pierderea avantajului adus de cercetarea si inovatiile din domeniul educational, limitand
astfel accesul la cele mai recente tendinte si practici.

B Potentiale discrepante cu standardele academice: Operarea independenta ar putea duce la
discrepante intre standardele adoptate de entitatea dedicata si cele promovate ih mediul academic,
ceea ce ar putea afecta coerenta si relevanta programelor de formare.

Interventii partiale

Autoreglementare si parteneriate externe pentru dezvoltare profesionala

Avantaje ale interventiilor partiale:

1. Promovarea autoreglementarii in cadrul functionarilor publici, oferindu-le flexibilitate in a-si alege
programele de dezvoltare profesionala in functie de nevoile individuale. Crearea unui sistem de
recompense si recunoastere pentru cei care participa activ la programele de instruire, incurajand
astfel implicarea voluntara.

2. Stabilirea unor parteneriate cu institutii de invatamant superior si entitati din sectorul privat pentru
furnizarea de programe de dezvoltare profesionald adaptate. Alocarea de resurse pentru sustinerea
financiara a functionarilor publici in inscrierea la cursuri si programe dezvoltate in colaborare cu
aceste entitati externe.

Dezavantaje ale interventiilor partiale:

B Promovarea autoreglementarii poate genera discrepante semnificative Tn participarea la
programele de dezvoltare, avand in vedere diferentele de motivatie si disponibilitate ntre
functionarii publici. Cei mai putin motivati sau cei cu resurse limitate pot fi exclusi de la
oportunitatile de instruire.

B Risc de subfinantare: Dependenta de resurse financiare din surse externe poate expune programul
la riscul de subfinantare sau la discontinuitate n cazul in care parteneriatele nu sunt mentinute sau
nu se materializeaza asa cum s-a planificat.

CONCLUZII S| RECOMANDARI

Abordarea comprehensiva este recomandata pentru a asigura un cadru solid, uniform si eficient in
dezvoltarea profesionala, esential pentru atingerea standardelor europene si obiectivelor pe termen
lung. Costurile initiale pot fi gestionate eficient in raport cu beneficiile aduse. Astfel, reorganizarea
entitatii responsabile de dezvoltarea profesionala va duce la consolidarea capacitatilor institutionale
in vederea asigurdrii implementarii componentelor strategice ale procesului de dezvoltare
profesionala a personalului din administratia publica includ:

1) dezvoltarea capacitatii tehnice si de personal a institutiei nationale coordonatoare a
formarii/dezvoltarii profesionale a personalului din administratia publica la standarde de calitate
de nivel european;

2) dezvoltarea mecanismului institutional legat de implementarea, monitorizarea si evaluarea
procesului de dezvoltare profesionala in administratia publica;

3) dezvoltarea mecanismelor institutionale de corelare intre actorii formarii (incluzand crearea unor
standarde unitare, a unor grupuri de lucru tematice intre experti, precum si organizarea unor
evenimente periodice, pentru multiplicarea rezultatelor si diseminarea bunelor practici insusite,
prin colaborarea cu partenerii externi);

4) dezvoltarea retelei de formatori certificati, cu experienta in administratia publica, care sa presteze
servicii de instruire la locul de munca (,in-service”) si la distanta;



5) dezvoltarea retelei de parteneri nationali si internationali care sa furnizeze activitati de dezvoltare
profesionala.

PASI| URMATORI

Etapa 1: Planificare si Consultare (Trimestrul ll, 2024)

B Analiza Constituirea unui grup de lucru pentru elaborarea planului de implementare.

B Consultarea cu experti din domeniul educational si functionari publici pentru identificarea nevoilor
specifice.

Etapa 2: Elaborarea cadrului Institutional (Trimestrul 11, 2024)
B Dezvoltarea structurii organizationale si a atributiilor entitatii.
B Stabilirea unui cadru normativ pentru functionarea entitatii.

Etapa 3: Formalizarea si reorganizarea entitatii (Trimestrul Il
2024) | Selectarea si pregatirea personalului pentru entitate.
B Lansarea oficiala a entitatii si a programelor de formare.

Etapa 4: Mediatizarea (Trimestrul 11l 2024)
B Campanii de constientizare a importantei si necesitatii de dezvoltare profesionala.
B Mobilizarea functionarilor pentru participarea activa la programele de formare.

Etapa 5: Evaluarea si monitorizarea (Trimestru IV 2024)

B Monitorizarea si evaluarea constanta a feedback-ului pentru ajustari.

B infiintarea unui departament de monitorizare pentru a urméri implementarea fiecirei etape.

I Rapoarte periodice privind progresul si obstacolele intalnite.

B Realizarea unei evaluari initiale a impactului la sfarsitul primului an de implementare. B Evaluari
periodice pentru a masura eficacitatea programelor de formare si a entitatii.

Etapa 6. Feedback si Consultare:

B Organizarea sesiunilor periodice de feedback cu functionarii publici si alte parti interesate.

B Consultarea cu experti in dezvoltare profesionala pentru optimizarea continua. Implementarea

acestei optiuni necesita o abordare sistematica si flexibila pentru a asigura succesul pe termen lung
si adaptabilitatea la schimbarile din mediul extern.



