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Dupa obtinerii licentei in Drept, in cadrul USM, Carolina si-a
inceput activitatea la Consiliul Concurentei, in Directia
Juridica unde aviza si elabora acte normative care
reglementeaza domeniul concurentei si activitatea
economica. La fel, a reprezentat interesele autoritatii publice
in instantele de judecatd. Tn anul 2019 a obtinut masterul in
dreptul afacerilor la USM, iar din martie 2022 activeaza la
Ministerul Justitiei, Directia avizare acte normative pe
domeniul financiarbancar. Principalele atributii ale Carolinei
sunt elaborarea avizelor la proiectele de acte normative,
formularea raspunsurilor la petitii, elaborarea opiniilor catre
Curtea Constitutionald si reprezentarea intereselor
autoritatii publice in instantele de judecata.

Evaluarea performantelor functionarilor publici este esentialda pentru a analiza dacd acestia Tsi
indeplinesc atributiile legale si daca cetatenii sunt multumiti de serviciile si rezultatele obtinute.
Carolina considera ca functionarii sunt supraapreciati. Desi majoritatea functionarilor sunt evaluati cu
»bine” si ,foarte bine”, increderea cetatenilor in Guvern si serviciile pe care le furnizeaza nu
corespunde acestor calificative. Cauzele problemei sunt:

Formalismul in procesul de evaluare si stabilire a obiectivelor individuale;

Lipsa monitorizarii performantelor functionarilor publici; Procesul de
evaluare netransparent.

n opinia Carolinei, pentru a solutiona problema este nevoie de urmétoarele interventii:

» Implementarea unei proceduri de evaluare eficienta a functionarilor publici prin implicarea lor in
stabilirea obiectivelor intr-un mod participativ si autentic si documentarea interviului de evaluare
intr-un proces-verbal;

» Monitorizarea performantei functionarilor publici pe tot parcursul anului sau semestrului; Tn lipsa
unei monitorizari regulate, procedura de evaluare semestriala devine formala si neobiectiva.

» Publicarea informatiilor despre performantele si realizarile functionarilor publici pe o platforma
electronica sau pe paginile web ale autoritdtilor publice. Acest fapt este esential pentru
transparenta si eficacitatea evaluarii performantelor.



Evaluarea performantelor profesionale ale
functionarului public

INTRODUCERE

Performanta guvernarii este strans legata cu performanta autoritatilor publice si a functionarilor
publici care stiu cum sa isi indeplineasca obiectivele stabilite de catre managementul autoritatilor
publice Acest fapt poate fi realizat doar prin intermediul unui mecanism eficient de evaluare a
functionarilor publici care trebuie sa vizeze efortul, abilitatile profesionale si implicarea in sarcinile
stabilite.

Un mecanism de evaluare bine structurat este necesar atat pentru seful subdiviziunii, cat si pentru
functionarul public evaluat. Impactul evaluarii performantelor functionarilor publici are implicatii, in
primul rand, asupra functionarului public, prin faptul ca ei inteleg mai bine locul si rolul sau in procesul
de administrare, constientizeaza responsabilitatea pentru organizatia pe care o reprezinta. Pe
deoparte, evaluarea ofera functionarului public ocazia de a afla cat de bine si-a indeplinit obiectivele
sau, cel putin, cat de bine crede conducerea acestuia ca si-a respectat rolul care ia fost atribuit in cadrul
subdiviziunii. Pe de alta parte, evaluarea oferd managementului informatia cu privire la rezultatele
obtinute de fiecare functionar public in parte precum si rezultatele in ansamblu a autoritatii publice.
n acest sens, un prim pas pentru o evaluare bine definitd reprezintd stabilirea corectd si clard a
indicatorilor de performanta (obiectivelor), acest fapt reprezintd un prim obiectiv.

DESCRIEREA PROBLEMEI

Un element important pentru buna functionare a administratiei publice reprezinta increderea
cetatenilor in autoritdtile publice, deoarece increderea cetdtenilor este consideratd un bun
indicator a performantei autoritatilor a unui stat. Astfel, increderea este atat un element important
pentru buna functionare a unui stat, cat si un rezultat a bunei administrari a intereselor publice.
Evaluarea performantelor functionarilor publici reprezinta un element cheie care ajuta la analiza si
identificarea faptului daca autoritatea publicd/functionarii publici isi realizeaza la un nivel
satisfacator atributiile sale legale si respectiv daca cetdtenii sunt multumiti de serviciile prestate si
rezultatele acestora.

n Republica Moldova, potrivit Barometrului opiniei publice din august 2023, doar 4% din cetateni
au foarte multa incredere in Guvern si 24,4% au o oarecare incredere, in top fiind Biserica 29,3% si
Primaria 17,3% cu foarte multa incredere din partea cetatenilor.

Pe de alta parte, daca analizam Raporturile Cancelariei de stat cu privire la functia publica si statutul
functionarului publici, 2014-2022, se constata o inflatie constanta a calificativelor, in sensul
majorarii numarului de functionari publici care sunt evaluati cu , bine” si ,foarte bine”. De exemplu,
in anul 2022 majoritatea functionarilor publici 99,2% au fost evaluati cu calificativul ,foarte bine”
si ,bine”, situatia fiind aproape identica in toate nivelurile de administrare. Ceea ce denota
abordarea unilaterald, impunandu-se necesitatea revizuirii procedurii de evaluare a
performantelor profesionale ale functionarilor publici, Tncat sa declanseze impactul asupra
proceselor de administrare in Republica Moldova. De exemplu, dacd analizam rata functionarilor
publici evaluati cu calificativul , bine” si ,foarte bine”, perioada anilor 2018-2022, observam ca
acesta a crescut de la 94% la 99,2%. Mai mult ca atat, sistemul de evaluare a performantelor
profesionale ale functionarului public, oficial sau la prima vedere, functioneaza corect, pe cand, in
practica, performantele functionarilor publici sunt supraapreciate, adicd 99,2% din functionarii
publici evaluati au obtinut calificativul ,bine” si ,foarte bine”, ceea ce ar putea insemna o ,,umflare”



a calificativelor de evaluare, daca le analizam Tn raport cu datele privind increderea cetatenilor in
Guvern se observa o discrepanta enormd, diminuand astfel rolul evaluarii performantelor in
eficientizarea activitatii autoritatilor publice.

Ca solutie a acestei situatii guvernarea a modificat Hotdrdrea de Guvern nr. 942/2022 a procedurii
de evaluare a performantelor profesionale si corelarea acesteia cu alte procese de management al
performantelor prin care s-a revizuit procedura evaluarii performantelor profesionale ale
functionarilor publici in contextul modificarii Legii nr. 158/2008 (includerea evaludrii semestriale in
loc de cea anuald), precum si crearea mecanismelor de aplicare a acesteia. Insd acest exercitiu nu
a fost eficient la Tmbunatatirea mecanismului de evaluare a functionarilor publici, deoarece este
unul tehnic si nu ofera o imbunatatire a mecanismului de evaluare in vederea asigurarii
transparentei si eficientizarii acestuia.

Tn alt3 ordine de idei, urmare a realizarii a unui sondaj de opinie in randul unor functionari publici,
au fost scoase in evidenta urmatoarele cauze ale nerealizarii obiectivelor individuale, acestea fiind:
- factori externi (52%) (criza politica, lipsa surselor financiare, deficiente tehnice) - managementul
ineficient (25%); timp insuficient (13%) - lipsa de experienta de instruire (10%). Relevam c3, din
raspunsurile respondentilor, se denota ca nerealizarea obiectivelor individuale se explica si prin
stabilirea acestora necorespunzator de managementul autoritatii publice si uneori neconforme
activitatii functionarului public lor precum si nevalorificarea potentialului creativ a functionarului
public. Totodata, se remarca si suprasolicitarea activitatii functionarilor publici, prin acordarea
numeroaselor sarcini suplimentare decat cele stabilite in fisa obiectivelor individuale, astfel, n
majoritatea cazurilor, la evaluarea functionarului public acestea nu sunt luate in considerare.
Aceste cauze, luate in ansamblu, influenteaza negativ performanta functionarilor publici si au
efecte negative asupra motivarii functionarilor publici performanti de a-si continua cariera in cadrul
unei autoritati publice, or lipsa unui sistem de evaluare a performantei organizationale la nivel de
autoritate si subdiviziune bine structurat si aplicat de catre persoanele instruite poate crea unele
dificultati privind aprecierea corecta si obiectiva a performantei individuale.

Respectiv, procesul de evaluare a functionarilor publici inregistreaza si deficiente in implementarea
actelor normative privind evaluarea functionarilor publici, o cauza ar fi insuficienta instrumentelor
de responsabilizare manageriald si de monitorizare la diferite etape procedurale ceea ce a
conditionat inregistrarea unor omiteri in desfasurarea procesului de evaluare, deoarece calitatea
nesatisfacatoare a realizarii evaluarii de catre sefii subdiviziunii din motive subiective si/sau
obiective.

n aceastd spetd, un aspect important reprezinta si rolul implicit al evaluatorului si nivelul acestuia
de pregdtire Tn asigurarea procesului de evaluare care trebuie sa fie impartiala si obiectiva cu
responsabilitate suficienta in implementarea conforma a procedurii de evaluare, respectiv un
specialist bun in materie nu este egal cu un bun manager a subdiviziunii sau autoritatii publice.
Rolul fundamental in procesul de evaluare il are evaluatorul si anume capacitatile sale profesionale
si manageriale conditioneaza motivarea inregistrarii performantelor in atingerea obiectivelor
individuale ale functionarului public si in obtinerea eficientei si eficacitatii in realizarea obiectivelor
entitatii publice. Formalismul procesului de evaluare, subiectivismul si favoritismul existent,
precum si calificarea insuficienta a evaluatorului sunt principalele bariere in atingerea scopului
evaluarii performantelor. Acest aspect a fost scos in evidenta si de Cancelaria de Stat in Raportul
cu privire la functia publicd si statutul functionarului publici 2022, in acest context drept prioritate
pentru anii 2023-2024 s-a stabilit ,elaborarea procedurii standard de operare in domeniul
monitorizarii implementarii procedurii de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor
publici.”

Totodata, evaluarile ridicate pentru 99,2% din functionari publici in vederea mentineri si/sau
stimularii financiare a celor care aleg sa activeze mai departe in functia publica nu reprezinta cea



mai eficienta metoda in vederea cresterii performantei functionarilor publici, acest fapt se
contureaza in Raportul Cancelariei de Stat cu privire la functia publica si statutul functionarului
publici 2022 in care se mentioneaza ca fluctuatia personalului a fost mai mare in functiile cu statut
special — 15%, in functiile publice cu caracter general — 13,2%, iar in functiile de suport institutional
a constituit 10%. La fel, Tn baza raportului cancelariei, gradul de ocupare a functiilor/posturilor din
autoritatilor publice a constituit 85,1% n 2022, cu o diminuare de 1,2 % in raport cu anul 2021.

Evident, evaluarea performantelor are impact asupra procesului de luare a deciziilor privind
promovarea si/sau motivarea financiara a functionarilor publici, astfel Republica Moldova
functioneaza stimularea financiard lunara/anuala ca supliment la salariu in baza evaluarilor
semestriale realizate in conformitate cu Hotdrdrea de Guvern nr. 201/2009 privind punerea in
aplicare a prevederilor Legii nr.158/2008 cu privire la functia publicd si statutul functionarului
public. Tn tarile europene, rezultatul evaludrii are un rol semnificativ in deciziile privind
remunerarea functionarilor, aplicand instrumentul de salarizare in functie de performanta, care
prevede oferirea unor premii procentuale, unice si/sau permanente, din salariul de baza.

Astfel, este important ca recompensele financiare sa depinda in permanenta de performanta
profesionala a functionarilor publici, deoarece daca acestea vor fi acordate atunci cand nu sunt
meritate (doar a mentine functionari in cadrul serviciului public), risca de a-si pierde valoarea
stimulativa, situatie observata la moment in autoritatile publice din Republica Moldova, cand se
efectueaza evaluadri formale care in mare parte nu se bazeaza pe performanta functionarilor publici,
acestea au drept scop ca functionarul public sa beneficieze de o recompensa financiara
suplimentara la salariu de baza.

n acest sens, prezentam cateva exemple relevante a statelor Uniunii Europene privind procedura
de evaluare functionarilor publici, astfel un exemplu este Cipru, unde procedura de evaluare a
performantelor profesionale ale functionarilor publici se desfasoara anual prin metoda traditional
ierarhica si prin evaluarea de catre conducatorul de nivel superior, utilizand trei scale de evaluare:
remarcabil, bine si necesita imbunatatire. Desi, evaluarea performantelor se efectueaza la finele
anului, in serviciul cipriot se practica monitorizarea performantei, ce se desfasoara la jumatate de
an, prin discutii intre angajat si conducator asupra necesitatilor de imbunatatire a performantei.
Rezultatul evaluarii performantelor are importanta doar in cresterea profesionala, neinfluentand,
in nici un fel, remunerarea, iar reglementarile legale nu ofera posibilitatea contestarii evaluarii.

Evaluarea performantelor profesionale in Suedia, se desfasoara anual, practicandu-se metoda
traditionald ierarhica, iar in unele entitati se aplica metoda 360 grade. Rezultatul evaluarii este
foarte important in promovarea si remunerarea functionarilor publici, care se realizeaza prin
salarizare in functie de performanta, revizuindu-se platile anuale cu 3% - 5% de crestere a acestora.

Performanta profesionala a functionarilor publici din Croatia se evalueaza odata in an de catre
conducatorul direct. Procedura de evaluare a performantei include procesul de planificare,
monitorizare si evaluare si nu se aplica functionarilor publici care sunt angajati in functie mai putin
de 6 luni. Rezultatul evaluadrii are un impact semnificativ asupra promovarii si dezvoltarii
profesionale, fara a influenta remunerarea muncii.

Procesul de evaluare a performantei in Danemarca este obligatoriu pentru toti functionarii publici
si se desfasoara cel putin o datd in an. Cadrul normativ prevede o descentralizare in libertatea de
alegere atat a termenului, a metodei, cat si a calificativelor de evaluare a performantei, care pot
varia de la o organizatie la alta. Evaluarea performantei are o importanta considerabila in
dezvoltarea carierei, precum si in remunerare, prin aplicarea salarizarii in functie de performanta
sub forma de premii unice.



Practica Finlandei privind evaluarea performantelor profesionale ale functionarilor publici este
caracterizata de o descentralizare, oferind libertatea de alegere atat a termenului, a metodei, cat
si a calificativelor de evaluare a performantei. Totodata, evaluarea se desfasoara anual, prin
metoda traditionala, metoda 360 grade si autoevaluarea. Rezultatele evaluarii performantelor au
un impact asupra dezvoltarii profesionale si remunerarii, prin cresteri salariale (premii pana la 10%
din salariul de baza). Rezultatele nesatisfacatoare ale evaludrii conduc spre descresteri salariale,
aplicarea sanctiunilor disciplinare si eliberarea din functie.

Particularitatile germane evidentiaza elementul eterogen al procesului de evaluare a performantei
profesionale a functionarilor publici, care se realizeaza odata in trei ani, prin metoda traditionala
ierarhica si evaluarea de catre conducatorul de nivel superior, iar rezultatul evaluarii are o
importanta inalta in cresterea profesionald si in remunerare, utilizand salarizarea in functie de
performanta prin premii unice in marime de 6% - 10%. Performanta, calificarea educationala si
experienta profesionala reprezinta elementele cheie in determinarea salariului de baza, avand si o
influenta n decizia de promovare.

DOCUMENTELE STRATEGICE SI SOLUTIILE EXISTENTE

La 15 martie 2023, Guvernul Republicii Moldova a aprobat Strategia de reforma a administratiei
publice pentru anul 2023-2030, aprobata prin Hotdrdrea de Guvern nr. 126/2023, iar la 7 iunie 2023
Programul pentru implementarea Strategiei de reforma a administratiei publice pentru anii 2023-2026,
aprobat prin Hotdrdrea de Guvern nr. 352/2023. Astfel, aceste doua acte normative de politici descriu,
detaliaza si stabilesc perspectivele de dezvoltare ale managementului resurselor umane in
administratia publica.

Ca directii de interventii pe segmentul serviciului public in Strategia de reforma a administratiei publice
pentru anii 2023—-2026 sunt stabilite:
cadrul institutional aplicabil functiei publice este bine definit, elaborat pe baza bunelor practici si a
standardelor europene in domeniul managementului functiei publice si al functionarilor publici,
corelat cu prioritatile statului si asigurat cu resursele umane si informationale necesare unei
administratii publice moderne, orientate spre inovatii si tehnologii moderne;
atractivitatea serviciului public este asigurata prin aplicarea unui sistem meritocratic si transparent
de acces si promovare in functia publica, a unei remunerari adecvate care stimuleaza performanta,
precum si prin promovarea unei culturi organizationale axate pe dezvoltarea capitalului uman din
autoritatile publice;
profesionalizarea serviciului public este asigurata printr-un sistem modern de formare profesionala
a resurselor umane din administratia publica, care acopera nevoile reale, in continua schimbare, de
dezvoltare profesionala, conform prioritatilor institutionale si atributiilor specifice ale acestora, cu
asigurarea de oportunitati egale furnizorilor de formare acreditati Tn domeniul administratiei
publice.

Raportat la directiile de interventie trasate in Strategie de reforma a administratiei publice, Programul
de implementare a acesteia stabileste pe termen mediu pentru domeniul functiei publice urmatorul
obiectiv general: cadrul institutional aplicabil functiei publice este bine definit, elaborat pe baza
bunelor practici si a standardelor europene in domeniul managementului functiei publice si al
functionarilor publici, corelat cu prioritatile statului si asigurat cu resursele umane si informationale
necesare unei administratii publice moderne, orientata spre inovatii si tehnologii inovatoare.

OPTIUNI PENTRU REZOLVAREA PROBLEMEI

Urmare a descrierii problemei expuse mai sus, consider ca ar putea formulate urmatoarele obiective
si optiuni:



Pe termen scurt. (necesitatea modificarii a cadrului normativ privind evaluarea functionarilor publici).

1. Consider ca o evaluare eficienta ar putea fi implementata astfel incat procesul de stabilire a
obiectivelor s fie unul participativ, realizat ih mod real nu si pur formal. Tn acest sens, conducitorul
va avea obligatia de a discuta, in cadrul interviului de evaluare, si a stabili obiectivele impreuna cu
functionarul public evaluat, fiind intocmit un proces verbal al interviului de evaluare, anterior fiind
anexat la dosarul personal al functionarului public. Astfel, se va asigura un nivel de implicare si
responsabilitate personalda mai mare din partea functionarului public in vederea realizarii optime a
obiectivelor stabilite Tmpreuna cu evaluatorul. La fel, realizarea acestui fapt ar putea fi posibila prin
imbunatatirea cadrului normativ, care v-a institui mecanisme de responsabilizare manageriala
control ,periodic” a conformitatii desfasurarii procesului de evaluare a performantelor (stabilirea
corecta a obiectivelor, a indicatorilor de performanta si a calificativelor de evaluare) precum si
obligativitatea instruirii evaluatorilor privind implementarea corecta a fiecarei etape a procesului
de evaluare a performantelor functionarilor publici.

2. Performanta functionarilor publici sa fie monitorizatd pe tot parcursul anului/semestrului sau la
necesitate. Acest fapt este foarte important, deoarece nemijlocit procedura de monitorizare a
performantei functionarilor publici nu este reglementata in actele normative relevante evaluarii
functionarilor publici, astfel nu este o actiune obligatorie din partea conducatorilor, deoarece nu
sunt reflectate actiunile sau pasii concreti ce urmeaza sa indeplineasca managementul superior a
autoritatii in vederea monitorizarii eficiente si transparente a performantei functionarilor publici.
fn cazul in care, la moment, are loc doar evaluarea semestriald, fird actiuni concrete de
monitorizare, procedura de evaluare este una formala si neobiectiva si va avea mai multe efecte
negative decat pozitive. Mai mult ca atat, de aici rezulta si problema ,umflarii” nejustificate a
calificativelor de evaluare a functionarilor publici, or evaluatorul trebuie sa dispuna de date si fapte
pentru a argumenta calificativul de evaluare acordat, iar fard monitorizare zilnica/saptamanala
acest lucru este foarte dificil de a scoate in evidenta, mai ales daca evaluatorul are multi functionari
publici in subordine. Tn acest caz, ar putea fi eficientd si aplicarea metodei de evaluare a
performantei 360 grade (sau metoda multisurse), ce presupune evaluarea activitatii functionarilor
nu doar de catre managerul direct, ci si de catre colegi, cetateni si autoevaluarea.

Pe termen mediu: (crearea platformei care v-a publica informatiile privind performantele actuale si

recompensele functionarilor publici)

3. Procesul de evaluare a performantelor sa fie perceput ca pe un eveniment public si transparent. in
scopul diminuarii si eliminarii unui proces defectuos de evaluare a performantelor, unele state
europene vin cu o abordare deosebitd si importantd, implementand mecanismele de
responsabilitate, ce asigura transparenta intregului proces de evaluare. Astfel, ca masura de
asigurare a transparentei evaluarii performantelor, practicate de unele tari (Irlanda, Italia,
Portugalia, Regatul Unit al Marii Britanii si al Irlandei de Nord) reprezinta publicarea informatiei
privind performantele actuale si recompensele pe platforme electronice si/sau paginile web ale
autoritatilor publice.

Respectiv, consideram oportun aplicarea acestui model de transparenta si in privinta functionarilor si
autoritatilor publice din Republica Moldova, in acest sens sa fie asigurata plasarea informatiilor pe
platforma electronica unicd, sau, dupd caz, pe pagina web a fiecarei autoritati publice, privind
realizarile fiecarui functionar public a autoritatii publice (informatiile vor contine o analiza statistica a
numarului de functionari publici angajati, a numarului de functionari publici evaluati si procentul de
functionari publici evaluati pe categorii de calificative de evaluare, precum si in cazul calificativelor
,bine” si ,foarte bine” principalele realizarii a functionarului public evaluat), deoarece acest fapt este
strans legat si de performanta autoritatii publice Tn care activeaza functionarul public evaluat.

Astfel, in acest context, ar putea fi eficient si crearea unei platforme guvernamentale de performanta
a aparatelor centrale a guvernului, care sa contina informatii cu privire la descrierea narativa a
intregului proces de evaluare (informatie utila pentru toti factorii implicati in proces); informatii privind



performanta functionarilor publici Tn raport cu autoritatea publica in rezultatul aprecierii de catre alte
autoritatii publice pe fiecare domeniu de competenta si de catre cetateni.



