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EVALUAREA PERFORMANTELOR FUNCTIONARILOR PUBLICI REZULTATE

DIN ACTIVITATEA DE DEZVOLTARE PROFESIONALA
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In prezentul articol ne-am propus si examinim problema privind evaluarea performantelor functionarilor publici
rezultate din activitatea de dezvoltare profesionala la locul de munca. In Republica Moldova, evaluarea performantelor
functionarilor publici rezultate din activitatea de dezvoltare profesionald la nivelul administratiei publice a aparut ca
necesitate de imbunatatire a sistemului de management intern in cadrul autoritatii publice, care permite o mai buna pla-
nificare, coordonare si organizare a activitatii functionarului public, subdiviziunii/autoritatii publice. lata de ce, la mo-
mentul actual este absolut faptul ca informatiile colectate in timpul evaludrii pot fi folosite de conducerea autoritatii
publice pentru identificarea factorilor care au influentat realizarea sau nerealizarea obiectivelor dezvoltarii profesionale
a functionarului public, orientate spre aprofundarea si actualizarea cunostintelor, dezvoltarea abilitatilor si modelarea
atitudinilor necesare functionarului public pentru exercitarea eficienta a atributiilor functiei.

Cuvinte-cheie: functionar public, dezvoltare profesionald, evaluare, institugie publicd, cunostinte profesionale.

ASSESSING THE PERFORMANCE OF PUBLIC OFFICIALS BASED ON THE PROFESSIONAL
DEVELOPMENT ACTIVITY

This article aims to examine the issue of the civil servants’ performance evaluation based on the workplace
development work. The evaluation of civil servants' performance resulting from the professional development activity
at the level of the public administration in the Republic of Moldova emerged as a necessity for the improvement of the
internal management system within the public authority, which allows better planning, coordination and organisation of
the activity of the civil servant, of the unit/ public authority. That is why it is now absolutely certain that the information
gathered during the evaluation can be used by the public authority to identify the factors that have influenced the achievement
or failure to achieve the professional development goals of the civil servant aimed at deepening and updating the
knowledge and skills development and modelling the attitudes necessary for the civil servant to perform the duties of the
office efficiently.

Keywords: civil servant, professional development, evaluation, public institution, professional knowledge.

Introducere

Republica Moldova se afla intr-un proces de schimbare care vizeaza diverse domenii ale societatii. Aceste
transformari majore impun reevaluarea rolului autoritatilor administratiei publice in raport cu societatea din
perspectiva implementarii valorilor si principiilor spatiului administrativ european.

Tema este actualda deoarece, In conformitate cu prevederile Strategiei de reforma a administratiei publice
centrale, unele dintre prioritatile-cheie ale Guvernului sunt modernizarea serviciului public conform principiilor
si practicilor europene, sporirea atractivitiii si transparentei serviciului public. In vederea realizarii prioritatilor-
cheie de dezvoltare si modernizare a serviciului public, a fost adoptatd Legea cu privire la functia publica si
statutul functionarului public, nr.158-XVI din 4.07.2008. Aceastd lege reglementeaza o serie de proceduri
noi de personal, inclusiv procedura de evaluare a performantelor profesionale ale functionarului public, care
pentru prima data a fost implementata in autoritatile publice in anul 2009.

Evaluarea performantelor profesionale. La momentul actual, prin tema abordata in prezentul articol incercam
sd demonstram ca evaluarea performantelor functionarilor publici rezultate din activitatea de dezvoltare pro-
fesionala la locul de munca este necesara atat pentru conducator, cat si pentru functionarul public evaluat. Pe
de o parte, evaluarea ofera functionarului public ocazia de a afla cat de bine si-a asumat obiectivele procesului
de instruire sau, cel putin, cit de bine crede conducerea acestuia cé si-a respectat rolul care i-a fost atribuit in
cadrul subdiviziunii. Pe de altd parte, evaluarea ofera conducerii informatia cu privire la rezultatele obtinute
de fiecare functionar public in parte privind procesul de dezvoltare profesionala. Performanta individuala este
strans legatd de performanta de grup (subdiviziune) si de performanta organizationalad (autoritate publicd).
Astfel, cantitatea si calitatea rezultatelor individuale obtinute influenteaza nivelul de performanta a subdivi-
ziunii din care face parte functionarul public si performanta autoritatii publice.
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Pentru realizarea sarcinilor si functiilor ce le revin, institutiile publice au nevoie de functionari profesionisti,
care 1si cunosc atributiile si pe care le exercita cu tenacitate. O modalitate de apreciere a activitatii lucratorilor
din cadrul institutiilor publice este evaluarea performantelor profesionale ale acestora. Este cert faptul ca eva-
luarea este o operatie de comparatie: se compara un rezultat cu un obiectiv; se compara situatia de la care s-a
plecat cu cea la care s-a ajuns. A evalua inseamna a face o apreciere, bazandu-se pe o masura sau o informatie,
cu referie la criterii; se evalueaza in vederea luarii unei decizii. Aprecierea personalului reprezintd evaluarea
obiectiva globala a activitétii si comportamentului fiecarui salariat, efectuatd de seful acestuia pe baza unor
criterii care privesc rezultatele obtinute Tn munca, nivelul pregatirii profesionale, grija pentru patrimoniul orga-
nizatiei, calitatile personale, comportarea la locul de muncé, in familie si comportarea civica, respectarea le-
gilor, pastrarea secretului profesional.

De mentionat ca Capacitatea de cunoastere a omului este inseparabila de abilitatea sa de a evalua, care face
posibila selectia, ierarhizarea si sistematizarea informatiilor. Fie ca vizeaza obiective, fenomene sau procese,
plasarea pe o anumita pozitie a unei scari valorice determind in mod curent atitudini, decizii si actiuni.

Din perspectiva manageriala, aprecierea rezultatelor unei activitati, raportate la obiectivele institutiei si in
relatie cu contextul real in care se desfagoard, constituie o conditie a oricarui demers de perfectionare sau de
adaptare. La nivel individual, de institutie sau sistem, evaluarea corect efectuata permite intelegerea clard a
deficientelor si deschide calea unor posibile Imbunatatiri [1, p.101]

In limba roména, verbul a evalua provine din limba francezi — evaluer, unde, conform Le Petit Larousse,
inseamna a determina valoarea, pretul sau importanta. Potrivit Oxford English Dictionary, a evalua este egal cu
a calcula, a aprecia cantitatea, a exprima in termeni cunoscufi. In Chember’s Dictionary, evaluarea este definita
ca determinare a valorii, iar Webster’s o echivaleaza cu aprecierea valorii. Rogert’s Thesaurus oferd o serie
de sinonime care largesc sfera semantica a termenului in discutie: apreciere, estimare, criticd, recenzare,
masurare [2, p.118].

Evaluarea performantelor personalului. Evaluarea activititii. O alta notiune care se cere explicitata este
aceea de performanta. In lucririle de specialitate, performanta este inteleasa ca fiind ,realizarea unui anume
lucru”, relatia intre resursele care intra in firma — input si ceea ce firma realizeaza folosind aceste resurse —
output, gradul in care o firma isi realizeaza obiectivele [3, p.88] Din imbinarea celor doi termeni prezentati
mai sus rezultd o sintagma cu un continut, desigur, mai complex, definit succesiv si cuprinzator in standardul
ISO [4, p.33]: ,,Procesul de estimare a eficacitatii eficientei, utilitatii si caracterului adecvat al unui serviciu
sau al unei infrastructuri”. Astfel ca evaluarea performantelor, numita si clasificarea angajatilor sau evaluarea
rezultatelor sau aprecierea angajatilor, consta in estimarea gradului 1n care angajatii isi Indeplinesc response-
bilitatile de serviciu.

Asadar, este absolut faptul ca evaluarea performantelor personalului este o etapa a managementului resur-
selor umane desfasurata in scopul determinarii gradului in care activitatea angajatilor corespunde posturilor
acestora. Asemenea evaluari sunt utilizate pentru luarea deciziilor privitoare la recompense si stimulente, sta-
bilirea domeniilor in care sunt necesare masuri de dezvoltare a angajatilor, luarea unor decizii de plasare si
promovare a personalului.

Notiunea de evaluare a activitatii a fost definita de-a lungul timpului de importanti specialisti in domeniu,
fiecare aducand un plus de valoare si o alta orientare a Intregului proces. Astfel cd evaluarea activitatii, numita
si clasificarea angajatilor sau evaluarea rezultatelor, sau aprecierea angajatilor, consta in estimarea gradului
in care angajatii 151 indeplinesc responsabilitatile de serviciu.

In anul 1997, G.A. Cole inainteazi o idee despre ceea ce inseamni evaluarea activitatii: ,,Notiunea de evaluare
a activitatii se refera de obicei la evaluarea activitatii cadrelor sau a managerilor, nu la cea depusa de muncitori”.
In acest sens, el considera ca exista doud mari categorii de evaluare, si anume: cea conventionala, numita si
formala, si cea neconventionald sau informala.

Conform opiniei lui A.Manolescu, evaluarea activitatii este domeniul de baza al managementului resurselor
umane, desfasurata in vederea determinarii gradului in care angajatii unei organizatii indeplinesc eficient sar-
cinile sau responsabilitatile ce le revin. Intr-un sens mai larg, evaluarea performantelor este consideratd o
actiune, un proces sau un anumit tip de activitate cognitiva, prin care un evaluator apreciaza sau estimeaza
performanta unei persoane in raport cu standardele stabilite, precum si cu reprezentarea sa mentala, propriul
sau sistem de valori sau cu propria sa conceptie privind performanta obtinuta [5, p.389].
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Conform definitiei inaintate de O.Nicolescu, evaluarea personalului poate fi definitad ca ansamblul proceselor
prin intermediul cdrora se emit judecati de valoare asupra salariatilor din organizatie, considerati separati, in
calitate de titulari ai anumitor posturi, in vederea relevarii elementelor esentiale ale modului de realizare a
obiectivelor si sarcinilor conferite si de exercitare a competentelor si responsabilitatilor, acordarii de recompense
si sanctiuni, stabilirii modalitatilor de perfectionare a pregatirii, conturdrii perspectivelor de promovare [6, p.63].

S.Stanciu defineste evaluarea activitatii ca ,,0 actiune, proces sau activitate cognitiva”, prin care performanta
unei persoane este raportatd la un standard prestabilit, precum si ,,cu reprezentarea sa mentala, propriul sau
sistem de valori sau cu propria sa conceptie privind performanta obtinuta” [7, p.136]. Recent, in lucrarea
,»-Managementul resurselor umane — Ghid practic”, aparuta in anul 2005, profesorul roméan N.Panisoara prezinta
evaluarea activitatii in organizatie ca un aspect important al managementului resurselor umane, deoarece prin
evaluare trebuie inteleasa natura dinamica a dezvoltarii profesionale si, totodata, trebuie sa percepem dezvoltarea
profesionald ca pe un proces continuu, §i nu ,,ca un simplu eveniment” produs in viata angajatului.

D.Pitariu considera ca evaluarea activitatii este o activitate centrald a managementului resurselor umane,
deoarece aceasta afecteaza numeroase decizii ale sistemului managementului resurselor umane.

Evaluarea este considerata drept un mecanism necesar pentru crearea unui instrument performant de gestiune a
resurselor umane. Astfel, personalul nu este considerat doar un factor al costurilor si o sursd de probleme. Din
contra, notiunea de dezvoltare a resurselor umane este studiata tot mai profund, ea fiind in raport cu reusita si
eficacitatea serviciului public. Asadar, gestiunea personalului se prezinta ca un instrument de gestiune bazat
pe principiul legaturii dintre eficacitatea actiunii si calitatea si performanta agentilor. De la notare stricto sensu
se trece la evaluare, care tinde mai putin spre a judeca meritele functionarului, decat a méasura performantele
sale Tn scopul gestionarii serviciilor.

Aceastd noud conceptie isi propune sa asigure o tranzitie a serviciului public de la procedura strictd de no-
tare la un sistem de gestiune a resurselor umane, adicd la un mecanism de gestiune a performantelor si/sau a
competentelor. Evaluarea are scopul de a motiva functionarul public si de a-1 stimula sa-si optimizeze rezul-
tatele. Evaluarea formeaza o parte integranta esentiald a unui sistem managerial cooperativ.

in continuare vom mentiona ca in scopul executirii prevederilor Legii cu privire la functia publici si statutul
functionarului public, nr.158-XV1 din 04.07.2008 [8], Guvernul Republicii Moldova a aprobat Regulamentul
cu privire la evaluarea performantelor profesionale ale functionarului public [9]. Conform definitiei date de
liguitor, evaluarea anuala a performantelor profesionale reprezinta procedura de personal prin care se determina
nivelul de indeplinire a obiectivelor individuale de activitate si nivelul de manifestare a abilitatilor profesionale
si a caracteristicilor comportamentale de catre functionarul public, in vederea aprecierii rezultatelor obtinute
si identificarii necesitatilor de dezvoltare profesionala.

Principiile si procedura evaluarii performantelor profesionale. Reiesind din prevederile Regulamentului
mentionat, evaluarea se realizeaza in conformitate cu urmatoarele principii de baza [10]: obiectivitate — factorii
implicati in procesul de evaluare trebuie sa ia decizii, in mod impartial, in baza argumentelor si faptelor con-
crete, astfel incat sa redea cat se poate de exact atat meritele, performantele, cat si deficientele si nerealizarile
din activitatea celui evaluat; cooperare si comunicare continua — asigurarea unui mediu cooperant si menti-
nerea unor relatii de comunicare deschisa si permanenta intre toti factorii implicati in procesul de evaluare;
respectarea demnitdtii — asigurarea unui mediu in care este respectata demnitatea fiecarui functionar public
si a unui climat liber de orice manifestare §i forma de hartuire, exploatare, umilire, dispret, amenintare sau
intimidare.

Dupa cum mentioneaza C.Tomulet [11, p.180], evaluarea se face pe parcursul perioadei evaluate, in urma-
toarele cazuri: daca pe parcursul perioadei evaluate raportul de serviciu al functionarului public evaluat ince-
teazd, se suspenda sau se modifici, in conditiile legii. In acest caz functionarul public va fi evaluat, intr-0 pe-
rioada de cel mult 14 zile calendaristice, pentru perioada de pana la incetarea, suspendarea sau modificarea
raportului de serviciu. Calificativul de evaluare acordat se va lua in considerare la evaluarea anuala a acestuia.
Dacé pe parcursul perioadei evaluate raportul de serviciu sau, dupa caz, mandatul evaluatorului inceteaza, se
suspenda sau se modificd, in conditiile legii, in acest caz evaluatorul are obligatia, in termen de cel mult 14
zile calendaristice de pana la incetarea, suspendarea sau modificarea raporturilor de serviciu, sa realizeze
evaluarea functionarilor publici din subordine. Calificativul de evaluare acordat se va lua in considerare la
evaluarea anuala a acestora [12, p.144].
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Astfel, evaluarea activitatii functionarilor urmareste trei scopuri principale: 1) scopul administrativ — adica,
mentinerea in functie, promovarea, transferul etc.; 2) scopul motivational — adica, stabilirea salariilor functio-
narilor conform rezultatelor evaluarii; 3) scopul informational — adica, informarea functionarilor privind rezulta-
tele muncii lor si cdile posibile de imbunatatire a activitatii acestora.

In continuare vom mentiona ci procedura de evaluare a activitatii functionarului public urméreste urmatoarele
obiective [13, p.185]: functia de selectare — evaluarea are scopul de a identifica aptitudinile profesionale ale
functionarului; identificarea necesitatilor de formare — evaluarea performantelor scoate la iveala lacunele;
marirea motivarii — evaluarea trebuie sa aiba o functie de orientare si de comunicare. Adica, ea trebuie sa
amelioreze relatiile profesionale si cooperarea dintre functionar si superiorul sdu ierarhic prin intermediul
unei comunicari deschise (convorbire de evaluare si convorbire individuald); masurarea performantelor si adoptarea
deciziilor de selectare — evaluarea permite de a identifica punctele puternice si cele slabe ale evaluatului (pentru
o eventuald modificare, delegare, mutatie sau, in cazuri foarte rare, concediere); functia de promovare — rezulta-
tele evaluarii sunt importante pentru cariera functionarului atat in plan administrativ, cat si financiar.

in conformitate cu art.34 alin.(2) din Legea pentru modificarea si completarea Legii nr.158-XVI1 din 04.07.2008
cu privire la functia publica si statutul functionarului public, nr.98 din 28.05.2010 [14], obiectivele pentru
fiecare functionar public se stabilesc anual de catre conducatorul autoritatii publice in care 1si desfasoara activi-
tatea functionarul public si vor corespunde urmatoarelor cerinte: sa fie specifice activitatilor ce implica exer-
citarea prerogativelor de putere publica; sa fie masurabile — sa aiba o forma concreta de realizare; sa reflecte
termenele de realizare; sa fie realiste — sd poata fi aduse la indeplinire in termenele de realizare prevazute si
cu resursele alocate; sa fie flexibile — sa poata fi revizuite in functie de modificarile intervenite In prioritatile
autoritatii publice.

De altfel, nu putem trece cu vederea faptul ca evaluarea performantelor profesionale se aplica fiecarui functio-
nar public, cu particularitatile prevazute de Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public,
nr.158-XVI din 04.07.2008, si anume: In cazul functionarilor publici de conducere de nivel superior — aici se
au 1n vedere conducatorul si adjunctul conducatorului aparatului autoritatii publice (Parlamentul, Presedintele
Republicii Moldova, Consiliul Superior al Magistraturii, Curtea Constitutionala, Curtea Suprema de Justitie,
Procuratura Generald, Curtea de Conturi, Centrul National Anticoruptie, Oficiul Avocatului Poporului).

In cazul persoanelor de mai sus, evaluarea performantelor profesionale ale functionarilor publici de conducere
de nivel superior se efectueaza de catre comisiile de evaluare instituite de conducatorii autoritatilor publice
respective. Persoana care exercita functie de demnitate publica sau, dupa caz, functionarul public de conducere
de nivel superior ierarhic functionarului public de conducere de nivel superior va intocmi un raport de evaluare,
iar functionarul public de conducere de nivel superior evaluat va intocmi un raport de activitate pentru perioada
respectiva.

In cazul functionarilor publici de conducere si de executie, categoria functionarilor publici de conducere
include persoanele numite, in conditiile acestei legi, In una dintre urmatoarele functii publice de conducere:
conducdtor si adjunct al conducatorului organului din subordinea ministerelor si altor autoritati administrative;
conducator si adjunct al conducatorului subdiviziunii interioare a autoritatii publice; conducator si adjunct al
conducatorului serviciului desconcentrat al autoritatii publice; conducator si adjunct al conducatorului servi-
ciului descentralizat, organizat in unitatea administrativ-teritoriald si in unitatea teritoriald autonoma cu statut
special; secretar al consiliului satului (comunei), sectorului, oragului (municipiului), raionului si secretar al
preturii etc. [15]. Iar categoria functionarilor publici de executie include persoanele numite in alte functii pub-
lice decat cele de conducere de nivel superior.

In acest caz, procedura de evaluare a performantelor profesionale ale functionarilor publici de conducere
si de executie se realizeazd in doud etape: completarea figei de evaluare si interviul.

Nu in ultimul rand, vom atrage atentia asupra factorilor care influenteaza performanta. Conform opiniei
autoarei E.Levinta, performanta functionarilor publici este influentatd de mai multi factori. Factorii care influen-
teaza direct performanta sunt [16, p.10]: efortul — performanta la locul de munca este rezultatul nemijlocit al
efortului functionarului public, influentat de abilitatile sale si de perceperea (intelegerea) sarcinilor si obiecti-
velor ce-i revin. Asadar, performanta poate fi vazuta ca fiind in stransa relatie cu efortul depus de functiona-
rul public, abilitatile acestuia, perceperea locului si rolului postului sau in cadrul autoritatii publice. Efortul,
care rezulta din motivare, se refera la cantitatea de energie (fizica si/sau mentald) utilizata de un angajat pentru
indeplinirea unei sarcini; abilitdtile profesionale sunt caracteristicile personale ale functionarului public folosite

146


../../AppData/Local/Temp/TEXT=LPLP20080704158

STUDIA UNIVERSITATIS MOLDAVIAE, 2021, nr.3(143)

Seria “Sliinle Sociale” ISSN 1814-3199, ISSN online 2345-1017, p.143-149

pentru indeplinirea sarcinilor. Ele nu se schimba prea mult intr-o perioada scurta de timp, dar pot fi dezvol-
tate sub influenta activitatilor de instruire si acumularii de experiente; perceperea (intelegerea) rolului sau in
autoritatea publica se refera la directia in care functionarul public crede ca ar trebui sa-si canalizeze eforturile
in munca; trasaturile de personalitate (temperamentul si caracterul) ale functionarului public pot influenta
productivitatea muncii prin atitudinea manifestata fatd de munca, nivelul de responsabilitate si spiritul de
activism si initiativa al acestuia. Pentru a atinge un nivel acceptabil al performantei trebuie ca acesti factori,
descrisi mai sus, sa fie dezvoltati.

Avantajele si dezavantajele evaludrii performantelor. In urma anlizei aspectelor de mai sus, avantaje si
dezavantaje ale evaludrii performantelor sunt:

Avantajele — furnizeaza informatii pretioase despre angajati si natura exacta a sarcinilor acestora; deseori,
ofera informatii privind competentele si abilitatile necunoscute pana atunci ale functionarului public evaluat;
ofera informatii importante privind necesitatile de instruire ale functionarului public evaluat; imbunatateste
relatiile de comunicare intre conducatori si subalterni; se discutd problemele de munca; angajatul afla cu exac-
titate ce se asteapta de la el, 1si intelege rolul asa cum este vazut de superiorul sau; asigura aplicarea corecta
si consecventa a politicilor de promovare si salarizare 1n autoritatea publicd; creste performanta functionarilor
publici prin apreciere obiectiva si incurajare.

Dezavantajele — utilizarea resurselor si a timpului sunt mai costisitoare decét efectele evaluarii (la inceputul
implementarii procedurii); daca procedura nu este aplicatd in mod corect si obiectiv, poate avea efecte negative
asupra motivarii functionarilor publici performanti; lipsa unui sistem de evaluare a performantei organizatio-
nale la nivel de institutie si subdiviziune poate crea unele dificultdti privind aprecierea corecta si obiectiva a
performantei individuale.

In toate domeniile de activitate, evaluarea profesionald a functionarilor a devenit cerinta a perioadei in care
trdim. Daca in trecut persoanele care dobandeau o profesie sau meserie reuseau, pe baza cunostintelor acu-
mulate 1n timpul scolii, sa o exercite pe toata durata vietii, astazi cunostintele se perimeaza foarte rapid, ceea
ce conduce mai degraba la nonperformanta decat la performanta din partea angajatilor respectivi.

Concluzii si recomandari

Existenta unor angajati, care nu mai reusesc sa {ind pasul, pe plan profesional, cu mutatiile ce au loc in
modul de desfasurare a activitatilor din economia concurentiald, reprezinta o problema care preocupa tot mai
multe institutii publice. In institutii publice din Republica Moldova activitatea de evaluare profesionali este
perceputi ca o necesitate, dar nu constituie, incd, o prioritate. In perioada actuala, de schimbari rapide prin care
trece si Serviciul Fiscal de Stat al Republicii Moldova, evaluarea profesionala trebuie sa devind un proces
continuu §i organizat, care sa {ind seama de toate schimbarile care au loc in institutiile publice, precum si de
eventualele provocari din exterior, care ar putea afecta activitatea ulterioara a institutii publice.

Pornind de la cele mentionate si de la problematica abordata in lucrarea de fata, putem trage urmatoarele
concluzii:

1. Evaluarea profesionald a functionarilor publici reprezintd o activitate indispensabila ce contribuie la asi-
rea succesului oricarei institutii publice. Valoarea personalului sporeste pe masura ce acesta acumuleaza noi
cunostinte si abilitati ce 1i permit realizarea eficientd a sarcinilor si responsabilitatilor de munca. La randul
sdu, realizarea unor sarcini de munca cu un grad sporit de dificultate si asumarea unor responsabilitati mai
mari poate avea loc in urma instruirii profesionale a angajatilor. Asigurarea performantei atat la nivel indivi-
dual, cat si organizational, se poate realiza de salariatii care detin cunostintele si abilitatile profesionale cele
mai Tnalte.

2. In comparatie cu investitiile in alte forme ale capitalului, investitiile in capitalul intelectual ofer institutiei
publice mai multe avantaje social-economice. In primul rand, aceasta se caracterizeaza prin faptul ca personalul
institutiei publice, prin nivelul intelectual pe care I-a acumulat, devine mai flexibil, nu opune rezistenta la schim-
barile care au loc in organizatia publicd si poate spori competitivitatea acesteia. In al doilea rand, investitiile
in capitalul uman ofera institutiei publice o valoare mai mare. In al treilea rand, investitiile in capitalul intelectual
creeazd mai multe oportunitd{i angajatilor pentru dezvoltare personala.

3. Prin prisma acestor abordari observam ca, incepand cu 1 ianuarie 2009, activitatea functionarilor publici
din Republica Moldova este reglementati de Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public,
nr.158-XVI din 04.072008. Conform prevederilor acestei legi, performantele profesionale ale fiecarui functionar
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public sunt evaluate anual. Procesul de organizare si desfasurare a procedurii de evaluare este reglementat
prin Regulamentul cu privire la evaluarea performantelor profesionale ale functionarilor publici, aprobat prin
Hotararea Guvernului nr.201 din 11 martie 2010.

4. Evaluarea performantelor profesionale ale personalului constituie una dintre procedurile importante de
personal care reprezinta un proces ciclic si se desfasoara in perioada 1 ianuarie — 31 decembrie. Acest proces
are multiple scopuri si efecte pe termen lung asupra carierei functionarului public.

5. In procesul de evaluare se determina nivelul de indeplinire a obiectivelor individuale de activitate si nivelul
de manifestare a abilitatilor profesionale si a caracteristicilor comportamentale de catre functionarul public,
in vederea aprecierii rezultatelor obtinute si identificarii necesitatilor de dezvoltare profesionala.

6. Evaluarea performantelor profesionale ale functionarilor publici contribuie la: - imbunatatirea performantei
organizationale prin aprecierea performantelor profesionale individuale si dezvoltarea competentelor profesio-
nale si personale necesare functionarilor publici; - corelarea directa dintre activitatea functionarului public,
sarcinile si atributiile functiei publice, obiectivele functionarului public, prioritatile si obiectivele subdiviziunii
si/sau autoritdtii publice din care face parte functionarul public; - aprecierea obiectiva a performantelor functio-
narilor publici prin compararea rezultatelor obtinute cu obiectivele stabilite; - asigurarea unui sistem de mana-
gement al performantei si imbunatatire continud a performantei prin coordonarea si monitorizarea performan-
telor la nivel individual, de subdiviziune si autoritate publica.

Recomandiiri: Se recomanda ca procesul de stabilire a obiectivelor sa fie unul participativ. In acest sens,
conducatorul va discuta, in cadrul interviului de evaluare, si va stabili obiectivele impreuna cu functionarul
public evaluat. Astfel, se va asigura un nivel de implicare si responsabilitate personald mai mare din partea
functionarului public in vederea realizarii optime a obiectivelor stabilite impreuna cu evaluatorul.

Recomandam ca performanta functionarilor publici din subordine sa fie monitorizatd. Aceasta deoarece
procesul de monitorizare a performantei functionarilor publici nu este reglementat in Regulament, astfel nu
este o actiune obligatorie din partea conducitorilor. In cazul in care are loc doar evaluarea anuala, fara actiuni
de monitorizare, procedura de evaluare va fi una formala si va avea mai multe efecte negative decat pozitive.
Evaluatorul trebuie sd dispuna de date si fapte pentru a argumenta calificativul de evaluare acordat, iar fara
monitorizare acest lucru este foarte dificil, mai ales daca evaluatorul are multi functionari publici in subordine.

Recomandam reducerea practicilor ce vizeaza incheierea interviului de evaluare fara a fi stabilite schimbarile.
Aceasta deoarece, in cazul incheierii interviului de evaluare fara a fi stabilite schimbarile pe care trebuie sa le
produca functionarul public, directiile de dezvoltare ulterioara, interviul nu va avea impactul scontat asupra
imbunatatirii performantei acestora.

Recomandam ca tratarea procesului de evaluare a performantelor sa fie perceputé ca pe un eveniment public
si nu izolat ce are loc o datd pe an. Una dintre cele mai frecvente erori in evaluarea performantelor este aceea
de a considera ca procesul de evaluare este unul izolat, separat, si nu un proces continuu. Angajatii au nevoie
de feedback/reactie de raspuns mult mai frecvent si mult mai mult decat le poate fi dat in cadrul unui proces
de evaluare care are loc o data pe an.

Referinte:

McCLELLAND, D.C., BURNHAM, L.L. Power is a great motivator. Harvard: Bussiness Review, 1976, p.100-110.

HARRINGTON, H.J., HARRINGTON, J.S. Management total in firma secolului XX|. Bucuresti: TISH, 2010, p.118.

GAMOV, I. Managementul personalului. Chisindu: Evrica, 2012, p.88.

CHISU, V.A. Manualul specialistului in resurse umane. Bucuresti: IRECSON, 2002, p.33

MANOLESCU, A. Managementul resurselor umane. Bucuresti: RAI, 2008, p.389.

NICOLESCU, O. Sisteme, metode si tehnici manageriale ale organizatiei. Bucuresti: Editura Economica, 2009, p.63.

STANCIU, S. Managementul resurselor umane. Bucuresti: Editura Facultatii de Comunicare si Relatii Publice ,,David

Ogilvy”, 2001, p.136.

8. Legea cu privire la functia publici si statutul functionarului public, nr.158-XVI din 04.07.2008. in: Monitorul Oficial
al Republicii Moldova, 2008, nr.230-232, art.840.

9. Hotarare privind punerea in aplicare a prevederilor Legii nr.158-XVI din 4 iulie 2008 cu privire la functia publica si
statutul functionarului public, nr.201 din 11.03.2009. in: Monitorul Oficial al Republici Moldova, 2009, nr.55-56/249.

10. Hotararea Guvernului Republicii Moldova cu privire la aprobarea modificarilor si completarilor ce se opereaza in
Hotirarea Guvernului nr.201 din 11 martie 2009, nr.108 din 12.02.2014. In: Monitorul Oficial al Republicii Moldova,
2014, nr.42/126.

11. TOMULET, C. Functia publica: Suport de curs. Chisinau, 2015, p.180.

NookwbdE

148


../../AppData/Local/Temp/TEXT=LPLP20080704158

STUDIA UNIVERSITATIS MOLDAVIAE, 2021, nr.3(143)

Seria “Sliinte Sociale” ISSN 1814-3199, ISSN online 2345-1017, p.143-149

12. ZORLENTAN, T., BURDUS, E., CAPRARESCU, Gh. Managementul organizatiei. Bucuresti: Holding Reporter,
1996, p.144.

13. TEPORDREI, A. Interdependenta dintre organizarea, evaluarea si eficienta procesului de perfectionare a personalului
din administratia public. In: Administrarea publicd, 2004, nr.1-2, p.185.

14. Legea pentru modificarea si completarea Legii nr.158-XVI din 4 iulie 2008 cu privire la functia publica si statutul
functionarului public, nr.98 din 28.05.2010. Iin: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2010, nr.117-118/359.

15. Legea pentru modificarea si completarea Legii nr.158-XVI din 4 iulie 2008 cu privire la functia publica si statutul
functionarului public, nr.268 din 29.11.2012. in: Monitorul Oficial al Republicii Moldova, 2013, nr.27-30/98.

16. GHEORGHITA, T., TEPORDEI, A. Evaluarea performantelor profesionale ale functionarului public: Ghid metodic.
Chisinau: S. n., 2010, p.10.

Date despre autori:
Nicolae ROMANDAS, doctor in drept, profesor universitar, Facultatea de Drept, Universitatea de Stat din Moldova.
Olesea COJOCARU, doctoranda, Scoala doctorala Stiinfe Juridice, Facultatea de Drept, Universitatea de Stat din Moldova.

Prezentat la 17.11.2020

149



