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INTRODUCERE

Epuizarea profesionala reprezinta o consecinta a expunerii la stresul prelungit cu impact asupra perfor-
mantei individuale si a serviciilor publice oferite cetatenilor.

Scopul propunerii de politica publica este de a imbunatati conditiile de munca si bunastarea angajatilor
din acest sector, pentru a asigura o administratie eficienta si sustenabila.

Obiectivele propunerii includ:

1. Reducerea nivelului de stres si epuizare: Prin identificarea si reducerea surselor principale de stres
si epuizare profesionala in cadrul APC.

2. imbunatatirea sistemului de recunoastere si apreciere: Prin dezvoltarea unui sistem clar si echitabil
de recunoastere a performantei si contributiilor angajatilor, pentru a creste motivatia si angajamentul
acestora fata de sarcinile de serviciu.

3. Promovarea unor conditii de munca sanatoase: Prin implementarea masurilor care sa sprijine sana-
tatea mentala si fizica a functionarilor publici, cum ar fi programe de gestionare a stresului, activitati
de wellness si facilitarea unui echilibru intre viata profesionala si cea personala.

4, imbunété'girea proceselor si procedurilor: Prin simplificarea si modernizarea proceselor birocratice,
pentru a reduce frustrarile si a creste eficienta in administrarea publica.

5. Promovarea dezvoltarii profesionale continue: Prin oferirea de oportunitati de formare si perfecti-
onare profesionala, pentru a sprijini dezvoltarea competentelor si carierei functionarilor publici din
APC.

Relevanta acestei probleme rezida in asigurarea unei administratii publice eficiente si increderii cetate-
nilor in institutiile guvernamentale. Epuizarea profesionala poate afecta negativ performanta si moralul
angajatilor, avand impact direct asupra serviciilor oferite si capacitatea de raspuns la nevoile societatii.
Prin implementarea unei politici publice dedicate, se urmareste consolidarea capacitatii APC de a ras-
punde eficient provocarilor si cerintelor actuale si viitoare ale administratiei publice.

DESCRIEREA PROBLEMEI

9 din 10 functionari din administratia publica centrala sunt epuizati si suprasolicitati la locul de munca.
Conform unui sondaj realizat printre 203 functionari publici, 90,7 % dintre functionari raporteaza senti-
mente de epuizare la locul de munca, iar 91,5% sunt suprasolicitati.
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Cauza 1

Volumul de munca este una dintre cauzele principale a epuizarii profesionale a functionarilor din admi-
nistratia publica centrala. 66,5% dintre respondentii sondajului au mentionat ca volumul de munca nu
corespunde in mod direct programului lor de lucru, iar birocratia excesiva si procedurile complicate duc
la scaderea motivatiei si satisfactiei in munca.

Efect 1

Scaderea satisfactiei si motivatiei in munca: Daca angajatii se simt coplesiti de volumul de munca si de
birocratie, satisfactia precum si motivatia lor in munca poate scadea semnificativ. Ei pot percepe ca nu
pot atinge standardele de performanta sau ca nu li se ofera suficient sprijin pentru a-si realiza munca
in mod eficient si satisfacator. Astfel, conform sondajului realizat, 66,5% din respondenti au raportat ca
volumul de lucru nu este direct proportional cu orele de munca.

Cauza 2

Conform sondajului, o alta cauza a epuizarii profesionale este atribuirea de sarcini care nu sunt incluse
in fisa de post. Astfel, 69,4% dintre respondenti au raportat ca trebuie sa indeplineasca sarcini care nu
se incadreaza in domeniul lor de competentd, ceea ce afecteaza sentimentul lor de eficienta in munca.

In aceasts situatie, este semnificativ faptul ca 52,7% dintre functionarii publici chestionati au luat in con-
siderare sa-si schimbe locul de munca in ultimul an.
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Efect 2

Cresterea stresului la locul de munca care genereaza scaderea eficientei profesionale. Angajatii carora
li se atribuie sarcini in afara domeniului lor de competenta pot resimti un nivel crescut de stres si presi-
une. Acest lucru se datoreaza dificultatii suplimentare de a gestiona sarcini care nu sunt in zona lor de
expertiza. in aceastd ordine de idei, sarcinile care nu sunt atribuite in conformitate cu abilitatile si com-
petentele functionale ale unui angajat, eficienta acestuia poate scadea.

Cauza 3

Demotivarea, lipsa aprecierii pentru munca depusa si micromanagementul intrainstitutional defectuos
contribuie la epuizarea profesionala a functionarilor publici. 41,3% dintre respondenti au exprimat ca se
simt demotivati si considera ca nu primesc suficienta apreciere la locul de munca.

Efect 3

Demotivarea si lipsei aprecierii pentru munca depusa poate scadea moralul si angajamentele de servi-
ciu ale functionarilor publici, iar acest fapt poate duce la o rata crescuta de rotire a personalului in ad-
ministratia publica. Astfel, pierderea de personal calificat si experimentat are un impact negativ asupra
continuitatii serviciilor si eficientei operationale.

Grupul tinta: Functionarii publici de conducere si executie.

DOCUMENTELE STRATEGICE $I SOLUTIILE EXISTENTE (starea de fapt)

Actualmente, atat la nivel local céat si national, activitatea functionarilor publici este reglementata de
actele normative, dupa cum urmeaza:

U Legea nr. 158/2008 privind functia publica si statutul functionarului public.
Legea traduce drepturile functionarului public, respectarea carora contribuie direct la bunastarea si mo-
tivarea acestuia, precum si la prevenirea epuizarii profesionale.

U Codul Muncii al RM din anul 2003, prevede drepturile si obligatiile angajatorului si a salariatilor

Art. 9 din Codul Muncii prevede ca salariatul are dreptul la un loc de munca, in conditiile prevazute de
standardele de stat privind organizarea, securitatea si sanatatea in munca, de contractul colectiv de
munca si de conventiile colective si de achitarea la timp si integrala a salariului, in corespundere cu ca-
lificarea sa, cu complexitatea, cantitatea si calitatea lucrului efectuat.
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In aceastd ordine de idei, mentionam ca cadrul legal existent prevede partial reglementarea activitétii
si bunastarii functionarilor publici, iar ca si consecinte importante asupra acestora, este epuizarea si
scaderea randamentului profesional.

OBIECTIVE

Termen scurt:

1. Repartizarea echitabila a sarcinilor de munca pentru a reduce suprasolicitarea angajatilor.

2. Implementarea unor programe de gestionare a stresului si imbunatatirea bunastarii angajatilor (orga-
nizarea trainingurilor, sesiuni).

3. Organizarea activitatilor de recreere la locul de munca (sala de sport, masa de tenis, zona pentru
cafea).

4. Asigurarea unei comunicari deschise si a implicarii angajatilor in procesul decizional.

Termen mediu:

1. Reducerea birocratiei excesive n procesul de lucru, simplificarea procedurilor.

2. Dezvoltarea unui sistem de recunoastere a performantei functionarilor publici, inclusiv evaluarea in-
versa (de la functie de executie — la functie de conducere).

3. Solutii digitale pentru reducerea sarcinilor administrative.

Termen lung:

1. Actualizarea si imbunatatirea cadrului normativ in domeniu, inclusiv revizuirea sistemului de salariza-
re.

2. Implementarea unui ghid practic privind de suport psihologic si activitati de prevenire a epuizarii.

3. Implementarea unor mecanisme de monitorizare a starii de bine a angajatilor. Realizarea sondajelor
anonime, trimestrial, pentru a evalua nivelul de satisfactie si epuizare, cu elaborarea recomandarilor
practice in functie de feedback-ul primit.

OPTIUNI PENTRU REZOLVAREA PROBLEMEI

Cauza |. Volumul de munca
SOLUTIA 1 Optimizarea fluxului de lucru

Volumul mare de munca poate duce la suprasolicitarea angajatilor si la o scadere a eficientei acestora.
Optimizarea fluxului de lucru prin simplificarea si automatizarea proceselor duce la cresterea eficientei
muncii, reducerea erorilor si utilizarea mai eficienta a resurselor.

Pentru optimizarea fluxului de munca este necesar a:
1. Analiza procesele existente;

2. Identifica si implementa solutii tehnologice;

3. Instruirea personalul.

Aceste solutii presupun investitii initiale in analiza, software si training-uri.

in esentd, prin reorganizarea modului in care se desfasoard activitatile, se poate obtine o crestere a
productivitatii si o reducere semnificativa a stresului la locul de munca.

SOLUTIA 2 Implementarea programelor de formare si de suport psihologic
Stresul si suprasolicitarea la locul de munca afecteaza negativ performanta si bunastarea angajatilor. O
solutie ar fi implementarea de programe de formare continua si de consiliere psihologica. Prin trainin-

guri, angajatii isi imbunatatesc abilitatile si cunostintele necesare pentru a-si indeplini sarcinile, iar un
mediu de lucru care sustine bunastarea angajatilor duce la o atmosfera mai pozitiva.
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Pentru a implementa programe de formare si de suport psihologic e necesar:
1. Evaluarea periodica a nevoilor angajatilor.

2. Crearea de programe personalizate.

3. Oferirea de traininguri si acces la consiliere.

4. Monitorizarea impactului si ajustarea programelor de formare.

continue, deoarece ar presupune asigurarea accesului la resurse si evaluarea periodica a programelor
si ajustarea conform necesitatilor angajatilor. Totodata, investitia in dezvoltarea personala si sanatatea
mentala a angajatilor este o strategie pe termen lung care aduce beneficii atat pentru individ, cat si
pentru institutie.

Cauza Il. Atribuirea sarcinilor de serviciu care nu sunt incluse in fisa de post
SOLUTIA 1 Revizuirea fiselor de post si stabilirea mecanismelor de atribuire a sarcinilor

Repartizarea inechitabila si atribuirea sarcinilor suplimentare duce la frustrarea angajatilor si demotiva-
rea acestora. Actualizarea fiselor de post cu stabilirea responsabilitatilor individuale conform domeniului
de competenta va genera rezultate mai bune la locul de munca. E necesara implementarea unui meca-
nism de atribuire a sarcinilor suplimentare si stabilirea criteriilrea

Pentru revizuirea fiselor de post este necesar:

1. Evaluarea fiselor de post actuale, a proceselor de atribuire a sarcinilor.

2. Crearea si implementarea unui sistem de monitorizare prin alegerea unui instrument sau a unei plat-
forme potrivite pentru colectarea si analiza datelor.

3. Monitorizarea continua a sistemului si ajustarea acestuia pe baza feedback-ului primit.

Solutiile propuse vor creste productivitatea si vor imbunatati satisfactia angajatilor. Repartizarea echi-
tabila a sarcinilor va reduce riscul de suprasolicitare, iar gestionarea eficienta a sarcinilor va duce la
cresterea moralului si a motivatiei. Sistemul va fi flexibil si se va adapta la schimbarilor, iar procesul de
monitorizare si evaluare va permite imbunatatirea continua a acestuia. Aceste solutii presupun investitii
in timp si resurse pentru revizuirea si actualizarea fiselor de post.

Dezvoltarea si implementarea mecanismului impune cheltuieli, precum si posibile costuri de formare a
angajatilor.

Cauza lll. Demotivarea si lipsa aprecierii pentru munca depusa

SOLUTIA 1 Implementarea unui sistem de recunoastere si introducerea unor programe de dezvoltare
profesionala si formare continua

Crearea unui sistem structurat de recunoastere si premiere pentru angajatii cu rezultate deosebite si
performante excelente.

Pentru a implementa un sistem de recunoastere si introducerea unor programe de dezvoltare profesio-
nala este necesar:

Definirea criteriilor de performanta si tipurilor de recunoastere.

Dezvoltarea si comunicarea sistemului de recunoastere catre angajati.

Identificarea nevoilor de formare si dezvoltare ale angajatilor.

Selectarea si organizarea programelor de formare.

Evaluarea impactului si ajustarea programelor pe baza feedback-ului.

as NS

Urmare a implementarii acestor elemente angajatii vor fi motivati de a obtine anumite performante, va
creste productivitatea, se va imbunatati satisfactia si coeziunea echipei. De asemenea se vor imbunatati
competentele si capacitatile angajatilor. Oferirea de oportunitati pentru dezvoltare profesionala si for-
mare continug, inclusiv cursuri de perfectionare, ateliere si seminare, pentru a sprijini cresterea profesi-
onala a angajatilor duce la cresterea eficientei si productivitatii prin imbunatatirea abilitatilor angajatilor
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in urma carora creste si satisfactia acestora. Aceasta solutie presupune costuri de dezvoltare si admi-
nistrare a sistemului de recunoastere precum si cheltuieli pentru premii si recompense, céat si cheltuieli
pentru cursuri si formatori.

SOLUTIA 2 Crearea unui mediu de lucru pozitiv si incluziv cu stabilirea canalelor de feedback si comu-
nicare eficienta

Promovarea unui mediu de lucru pozitiv si incluziv va imbunatati comunicarea, va sprijini colaborarea si
va asigura un climat bazat pe respect si apreciere. Intalnirile periodice, sondajele de satisfactie si sesiuni
de discutii deschise vor rezolva problemele inainte ca ele sa survina.

Crearea unui mediu de lucru pozitiv si implementarea canalelor de feedback presupune:
1. Stabilirea canalelor de feedback si comunicare.

2. Colectarea si analiza feedback-ului de la angajati.

3. Monitorizarea si ajustarea climatului de lucru in baza feedback-ului angajatilor.

4. Organizarea de evenimente si activitati de team-building.

Aceste solutii vor creste coeziunea si colaborarea intre angajati, imbunatati eficienta prin adaptarea
continua la nevoile angajatilor, si va spori angajamentul si satisfactia acestora. Totodata, organizarea de
evenimente si activitati de team-building, dezvoltarea si gestionarea canalelor de feedback presupune
cheltuieli suplimentare.

Fara interventii

in absenta unor masuri concrete, problema epuizarii profesionale va continua sa se agraveze, cu urmari
semnificative atat pentru functionarii publici, cat si pentru cetateni.

Pentru functionarii publici:
1. Nivel crescut de stres, fluctuatia de personal, scaderea calitatii si a productivitatii muncii.
2. Afectarea sanatatii, absenteism, burn-out.

Pentru cetateni:

1. Scaderea calitatii serviciilor

2. Cresterea perceptiei de ineficienta in administratia publica
3. Tergiversarea solutionarii problemelor

Pe termen lung aceasta situatie poate duce la o criza de personal calificat in sectorul public cu implicatii
negative asupra capacitatii statului de a-si indeplini functiile. Astfel, este necesar ca institutiile sa adopte
strategii pentru a sprijini functionarii publici, sa creeze un mediu de lucru sanatos si sa prioritizeze bunas-
tarea angajatilor pentru a preveni impactul negativ pe termen lung asupra societatii.

Interventii comprehensive

Abordarea comprehensiva a epuizarii profesionale in randul functionarilor publici presupune implemen-
tarea unui program integrat de bunastare la locul de munca, care sa includa sprijin psihologic, prioritiza-
rea sarcinilor de munca si promovarea echilibrului intre viata profesionala si personala.

Avantaje: Programul de bunastare la locul de munca va reduce riscul de absenteism legat de probleme
de sanatate (inclusiv burnout) si va retine functionarii publici in sistem.

Dezavantaje: costuri de implementare semnificative, proces de lunga durata, rezistenta la schimbare,
necesitatea unui angajament constant.

Interventii partiale
Revizuirea sarcinilor de munca.

Analiza sarcinilor si a proceselor de lucru cu scopul de a identifica si elimina activitatile ce nu tin de
competenta angajatilor, delegarea sarcinilor si optimizarea proceselor de lucru. Efectuarea unei evaluari

T AT e-43



periodice a volumului de munca si ajustarea responsabilitatilor in functie de capacitatea fiecarui angajat.
Redistribuirea muncii si a sarcinilor.

Avantaje: reducerea sarcinilor de munca si cresterea eficientei, imbunatatirea calitatii serviciilor, redu-
cerea riscurilor de erori.

Dezavantaje: necesitatea de a adapta competentele angajatilor in functie de necesitati, rezistenta la
schimbare, lipsa unei culturi organizationale.

Optiuni suplimentare:

1. Flexibilizarea programului de munca,

2. Programe de gestionare a stresului,

3. Politici de recunoastere si recompensare periodica.

CONCLUZII

Un procent alarmant de 90,7% dintre functionarii din administratia publica centrala se confrunta cu epu-
izarea profesionald, ceea ce afecteaza grav eficienta si calitatea serviciilor oferite cetatenilor. Volumul
de munca disproportionat, sarcinile necorespunzatoare si birocratia excesiva sunt principalele cauze
ale stresului si epuizarii. Aceste probleme sunt accentuate de lipsa recunoasterii si aprecierii, care con-
tribuie la demotivarea angajatilor. Absenta unor masuri proactive va duce la o deteriorare constanta a
starii de bine a functionarilor publici. Aceasta se va transpune prin stres crescut, o fluctuatie ridicata a
personalului si o scadere a calitatii serviciilor publice. Pe termen lung, exista riscul unei crize de personal
calificat in sectorul public, afectand capacitatea statului de a functiona eficient si erodand increderea
cetatenilor in institutiile publice.

RECOMANDARI

Revizuirea fiselor de post pentru a reflecta responsabilitatile reale ale angajatilor si a evita atribuirea de
sarcini necorespunzatoare.

Crearea unui mediu de lucru sanatos prin promovarea activitatilor de team-building si sprijinirea initiati-
velor de socializare intre angajati.

Implementarea unor programe de gestionare a stresului, cum ar fi sesiuni de formare pe teme de gesti-
onare a timpului si echilibrul munca-viata personala.

Revizuirea si simplificarea procedurilor birocratice pentru a reduce timpul si efortul necesar pentru inde-
plinirea sarcinilor.

Flexibilizarea programului de lucru, incurajarea concediilor si promovarea unei culturi organizationale
care valorizeaza timpul liber.

Introducerea metodelor de recompensare non-financiare, precum zile libere suplimentare sau posibili-
tatea de a lucra de acasa.

Implementarea unor sondaje anuale pentru a evalua nivelul de satisfactie si bunastare al angajatilor,
precum si identificarea timpurie a problemelor potentiale.

Oferirea de oportunitati de formare si perfectionare, adaptate nevoilor specifice ale functionarilor, pen-
tru a sprijini dezvoltarea profesionala si a creste sentimentul de competenta si satisfactie in munca.

Prin adoptarea acestor masuri, se poate contribui la crearea unui mediu de lucru mai sanatos si mai

motivant pentru functionarii publici, consolidand in acelasi timp eficienta si calitatea serviciilor publice
oferite cetatenilor.
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PASII URMATORI

1. in termen de 3 luni, grupul de lucru al clusterului nr. 4 va remite citre CS proiectul de sondaj ano-
nim, cat si ghidul de recomandari practice privind identificarea cauzei si reducerea nivelului de
stres si epuizare profesionala.

Directia resurse umane din fiecare APC va realiza, trimestrial, sondaje anonime pentru a identifica surse-
le de stres si va raporta rezultatele sondajelor catre Cancelaria de Stat, cu elaborarea recomandarilor si
raportarea implementarii acestora. in recomandari se vor regasi solutii pentru a diminua nivelul de stres
Si epuizare.

Propuneri a fi luate in considerare: incurajarea programului de lucru flexibil, astfel incat angajatii sa poata
gestiona mai bine responsabilitatile personale si profesionale. Oferirea optiunilor de lucru remote sau hi-
bride la necesitate. Organizarea cursurilor de gestionare a stresului, mindfulness sau tehnici de relaxare.
Crearea unui program de asistenta pentru angajati pentru a oferi suport psihologic. Evaluarea sarcinilor
si prioritizarea activitatile pentru a evita suprasolicitarea. Organizarea evenimentelor de teambuilding
sau activitati recreative pentru a imbunatéti coeziunea echipei. incurajarea pauzele active si exercitiile
fizice in timpul zilei de munca. Implementarea sesiunilor de feedback periodic, nu doar la evaluarile anu-
ale, pentru a oferi recunoastere in timp real. Raportarea semestriald a realizarilor angajatilor (nominal).
Subventii/premii pentru angajatii implicati in procesul de transpunere a directivelor UE. Crearea unui
program formal de recunoastere care sa includa premii trimestriale pentru angajatii cu performante de-
osebite. Recunoastere publica in cadrul intalnirilor sau prin canale interne de comunicare.

2. Pe parcursul anului 2025 Ministerul Sanatatii de comun cu Ministerul Muncii si Protectiei Sociale
va elabora si promova conceptul de sanatate ocupationala si va transpune Directiva privind eva-
luarea factorilor psihoemotionali la locul de munca. Urmare a aprobarii actului mentionat, partile
implementatoare (APC) vor raporta anual progresul privind realizarea acestuia.
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