MINISTERUL FINANTELOR
AL REPUBLICII MOLDOVA

ORDIN
mun. Chisinau

. mapdie 1025 Ne 24

Cu privire la aprobarea Metodologiei
de evaluare a functiilor din sectorul bugetar

In temeiul prevederilor art.6 alin. (3) din Legea nr.270/2018 privind sistemul unitar de salarizare
in sectorul bugetar si a Regulamentului privind modul de evaluare sistemica si de reevaluare a functiilor
in sectorul bugetar, aprobat prin Hotdrarea Guvernului nr.1231/2018 pentru punerea in aplicare a
prevederilor Legii nr.270/2018 privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar, in scopul
organizarii unui proces consecvent, coerent si eficient de evaluare sistemica a functiilor din sectorul
bugetar,

ORDON:

1. Se aproba Metodologia de evaluare a functiilor din sectorul bugetar, conform Anexei nr.1.

2. Metodologia de evaluare a functiilor actualizata va fi utilizata de catre Ministerul Finantelor
si Grupul de lucru pentru evaluarea functiilor din sectorul bugetar, constituit prin Ordinul Ministerului
Finantelor nr. 13 din 05 februarie 2025, in conformitate cu pct. 5-8 din ,,Regulamentul privind modul
de evaluare sistemica si de reevaluare a functiilor in sectorul bugetar, aprobat prin Hotararea Guvernului
nr.1231/2018 pentru punerea in aplicare a prevederilor Legii nr.270/2018 privind sistemul unitar de
salarizare in sectorul bugetar (anexa nr. 9).

3. Conform prezentei Metodologii, stabilirea valorii functiilor se va face pe baza unor criterii
relevante, care reflecta cerintele si complexitatea activitatilor pentru toate grupurile ocupationale. Astfel,
aceasta este adaptatd contextului actual al administratiei publice din Republica Moldova si poate fi
aplicata ulterior pentru evaluarea functiilor din alte institutii care vor fi incluse in sectorul bugetar.

4. Prezentul Ordin cu privire la aprobarea Metodologiei de evaluare a functiilor din sectorul
bugetar va fi adus la cunostinta membrilor Grupului de lucru pentru evaluarea functiilor in sectorul
bugetar.

5. Controlul asupra executdrii prezentului Ordin se pune in sarcina dnei Maia Savva, Secretar de
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1. Contextul metodologiei

Evaluarea functiilor din sistemul bugetar din Republica Moldova este reglementata prin H.G. nr. 1231/2018
privind pentru punerea in aplicare a prevederilor Legii nr. 270/2018 privind sistemul unitar de salarizare in
sectorul bugetar. Ea face obiectul anexeinr. 9, ,Regulament privind modul de evaluare sistemica si de reevaluare
a functiilor in sectorul bugetar”. Potrivit acesteia, , Evaluarea functiilor se realizeaza, de regula, cel putin o data
la 5 ani, de catre Ministerul Finantelor”. Ultima evaluare a avut loc in anul 2018.

Tn completare, ,Foaia de parcurs privind reforma administratiei publice” elaborati si aprobatd in contextul
negocierilor de aderare a Republicii Moldova la Uniunea Europeanad, contine un rezultat strategic ce vizeaza
L,remunerarea adecvata care reflecta echitatea si stimuleaza performanta... in sectorul public”. Acestuia i se
subsumeazad doua mdsuri ce prevad (i) elaborarea siimplementarea unui plan de actiune pentru implementarea
reformei salariale in perioada 2026-2030, inclusiv , repozitionarea functiilor in grila de salarizare”, precum si (ii)
imbundtatirea salarizarii in sectorul public, inclusiv prin reevaluarea functiilor din administratia publica in baza
unui esantion reprezentativ.

Evaluarea functiilor este impusa si de petitiile primite de Ministerul Finantelor de la intrarea in vigoare a Legii
nr. 270/2018, prin care autoritatile publice expeditoare contesta pozitionarea in grila de salarizare a unor functii
din statele de personal proprii.

Tn acest context, reevaluarea functiilor este privits ca o prima etapa a procesului de reforma, ce va fi servi drept
temei pentru revizuirea grilei de salarizare. Pentru a o realiza, Ministerul Finantelor (MF) a solicitat Deutschen
Gesellschaft fiir Internationale Zusammenarbeit (GIZ) GmbH asistenta tehnica in vederea planificarii detaliate a
reformei salarizarii personalului din sectorul bugetar si elaborarii unei metodologii actualizate de evaluare a
functiilor, care sa reflecte mai fidel continutul functiilor! din toate grupurile ocupationale.

Metodologia de evaluare a functiilor actualizata va fi utilizatd de Ministerul Finantelor si Grupul de lucru pentru
evaluarea functiilor din sectorul bugetar, constituit potrivit pct. 5-8 din ,Regulamentul privind modul de
evaluare sistemica si de reevaluare a functiilor in sectorul bugetar. Ulterior implementarii reformei salariale,
metodologia de evaluare a functiilor va fi putea utilizatd in vederea stabilirii pozitieiin grila de salarizare pentru
functii nou-infiintate prin acte normative sau functii al caror continut va fi modificat semnificativ.

Prezentul document este propunerea GIZ de metodologie actualizatd de evaluare a functiilor din sectorul
bugetar din Republica Moldova.

2. Obiectivul metodologiei

Metodologia propusa ia in considerare provocarile specifice ale sectorului bugetar din Republica Moldova in
ceea ce priveste echitatea salariala si sustenabilitatea procesului. Se propune ca evaluarea functiilor sa aiba loc
pe baza unor reguli aprobate de reprezentantii grupurilor ocupationale si a unui proces in care acestia se implica
activ. Rezultatul sau va fi o ierarhie a functiilor bazatd pe valoarea lor, acceptabild actorilor implicati si
partenerilor sociali. Asadar, desi necesita resurse semnificative si procese complexe, evaluarea functiilor este de
naturd sa asigure echitatea interna salariald, creand un beneficiu net sectorului bugetar. Totodatd, utilizind

! Continutul functiei: totalitatea responsabilitatilor, sarcinilor si activitatilor unei functii. in evaluarea continutului functiei, de obicei
sunt analizate cerintele educationale, cunostintele necesare, felul muncii prestate, gradul de autonomie decizionala, responsabilitatile
ierarhice, interactiunile cu colegi, clienti si alte persoane interesate, conditiile de lucru.
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reguli clare pentru modificarea ulterioara a ierarhiei, tot in baza evaluarii functiilor, sistemul de salarizare poate
deveni stabil si predictibil.

n stabilirea valorii functiilor, metodologia utilizeaza criterii care reflecta cerintele si activitatile functiilor din
toate grupurile ocupationale. Astfel, ea este adaptata contextului actual al administratiei publice din Republica
Moldova si poate fi aplicata ulterior pentru evaluarea functiilor din alte institutii care vor fi incluse in sectorul
bugetar.

Metodologia ofera cadrul, instrumentele si indrumarile pentru ierarhizarea functiilor din sectorul bugetar si
gruparea lor in grade salariale, dar nu urmareste sa atribuie coeficienti sau valori salariale functiilor respective.
Acest proces va fi implementat ulterior de Ministerul Finantelor si de Guvernul Republicii Moldova, in functie
de obiectivele multianuale de politica bugetara si sectoriald prevazute in cadrul bugetar pe termen mediu si
strategiile sectoriale.

3. Baza legala actuala si modificarile propuse

Baza legala a procesului de evaluare a functiilor este oferitd de Legea nr. 270/2018 privind sistemul unitar de
salarizare in sectorul bugetar, care, la art. 6, alin. (2), prevede cad ,evaluarea functiilor incluse in registrul
functiilor din sectorul bugetar, ierarhizarea si echivalarea acestora, in vederea stabilirii salariilor de baza, atat
intre grupuri ocupationale, cat si in cadrul aceluiasi grup, au la baza urmatoarele criterii generale:

a) studii, cunostinte si experienta;

b) complexitate, creativitate si diversitate;

c) responsabilitate decizionalg;

d) conducere, coordonare si supervizare;

e) comunicare;

f) conditii de munca;

g) efort fizic si mental.”

Tn plus, la alin. (3), legea prevede c& ,evaluarea sistemica a functiilor va fi realizat4, cel putin o datd la 5 ani, de
catre Ministerul Finantelor.”, iar la alin. (4) cd ,modul de evaluare sistemicd a functiilor si procesul de reevaluare
sunt stabilite prin hotarare de Guvern”.

H.G. nr. 1231/2018 pentru punerea in aplicare a prevederilor Legii nr. 270/2018 privind sistemul unitar de
salarizare in sectorul bugetar reglementeazd procesul de evaluare a functiilorin anexa nr. 9, ,Regulament privind
modul de evaluare sistemicd si de reevaluare a functiilor in sectorul bugetar” (in continuare, Regulament).
Coordonarea si organizarea procesului de evaluare sunt responsabilitati ale Ministerului Finantelor (pct. 3 din
Regulament).

4. Organizarea procesului de evaluare

Procesul de evaluare a functiilor va fi coordonat si organizat de Ministerul Finantelor (MF), potrivit prevederilor
Regulamentului. Tn implementare, el va fi sprijinit (i) de grupul de lucru pentru evaluarea functiilor din sectorul
bugetar (in continuare GL evaluare), constituit in baza H.G. nr. 1231/2018, (ii) de grupul de lucru de coordonare
a procesului de reforma salariald si de revizuire a cadrului normativ privind salarizarea in sectorul bugetar (in
continuare GL coordonare), constituit in baza ordinului ministrului finantelor publice nr. 1/2025, si (iii) de experti
internationali si nationali cooptati.

MD-2005, mun. Chisinau, str. Constantin Tanase, 7
tel. (022) 26 25 24, e-mail: cancelariaam{.cov.md




n ceea ce priveste procesul de evaluare a functiilor, GL coordonare va avea urmatoarele atributii:

1) coordonarea activitatii GL evaluare;

2) examinarea si aprobarea esantionului de functii reprezentative;

3) aprobarea propunerilor de modificare a metodologiei de evaluare a functiilor;
4) analiza rezultatelor evaluarii si a propunerilor GL evaluare.

GL evaluare are urmatoarele atributii, potrivit pct. 7 din Regulament:

1) pregdtirea si realizarea evaludrii detaliate si/sau a evaludrii simplificate a functiilor din sistemul bugetar,
incadrarea acestora in grade de salarizare si pozitionarea in grila de salarizare;

2) stabilirea/revizuirea ierarhiei rezultate din evaluarea functiilor din sectorul bugetar.

Tn procesul de evaluare, Ministerul Finantelor primeste sprijin de la experti internationali si/ sau nationale cu

privire la:

1) elaborarea listei functiilor reprezentative;

2) analiza metodologiei de evaluare a functiilor si elaborarea de propuneri de modificare, in vederea
fmbunatatirii rezultatelor evaluarii;

3) pregatirea suportului informational despre functiile evaluate;

4) instruirea membrilor GL evaluare si indrumarea lor in timpul evaludrii detaliate si simplificate a functiilor;

5) calcularea punctajelor functiilor, potrivit evaludrii detaliate, alcdtuirea ierarhiei provizorii a functiilor
reprezentative si a ierarhiei finale, dupa analiza acesteia in GL evaluare si GL coordonare;

6) alcdtuirea ierarhiei provizorii functiilor din sectorul bugetar, dupa evaluarea simplificatd, si a formei finale a
acesteia, dupa analiza in GL evaluare si GL coordonare;

7) propunerea structurii de grade de salarizare, inclusiv descrierea lor, delimitarea intervalelor de clase de
salarizare si selectia si descrierea functiilor-etalon din fiecare grup ocupational;

8) consultari inter-institutionale si cu parteneri sociali.

Ministerul Finantelor isi insuseste documentele mentionate la pct. 1-7 din alineatul anterior Thainte de a le

supune atentiei GL evaluare si GL coordonare.

Evaluarea propriu-zisa si analiza rezultatelor sale vor avea loc in cadrul reuniunilor GL evaluare, respectiv ale GL
coordonare, dupd caz. Reuniunile vor fi convocate si organizate de Ministerul Finantelor.

5. Evaluarea functiilor din sectorul bugetar

5.1. Metode de evaluare

Evaluarea este definitd ca "procesul sistematic de stabilire a valorii relative a functiilor in cadrul unei
organizatii"®>. Ea permite ierarhizarea lor si stabilirea unei structuri de grade de salarizare?. Tn evaluare, se
analizeaza continutul functiei’, nu caracteristicile sau performanta titularului. Scopul evaluérii este de a stabili o

2 Armstrong M., Armstrong’s Job Evaluation Handbook, Kogan Page, 2018, p. 5.

3 Grad de salarizare: Unul dintre grupurile functii cu valoare similara, care sunt aldturate in scopul stabilirii de valori salariale in grila de
salarizare. Functiile dintr-un grad de salarizare au intervale de salarizare similare, determinate de progresia salariului de baza ca
urmare a acumularii de vechime in munca, evaludrii de performantd, daca se aplica, sau inaintarii in grad profesional.

# Continutul functiei: totalitatea responsabilitatilor, sarcinilor si activitatilor unei functii. In evaluarea continutului functiei, de obicei

sunt analizate cerintele educationale, cunostintele necesare, felul muncii prestate, gradul de autonomie decizionald, responsabilitatile
ierarhice, interactiunile cu colegi, clienti si alte personae interesate, conditiile de lucru.
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ierarhie, care sa sprijine gruparea functiilor in grade de salarizare si asocierea lor cu valori salariale. De aceea,
evaluarea functiilor trebuie fie bazata pe procedee obiective, aplicate uniform prin judecdti impartiale.

Evaluarea functiilor poate fi analitica sau non-analitica.

Evaluarea analiticd se bazeaza pe segmentarea continutului functiei intr-un numar de componente distincte,
denumite criterii de evaluare (in engleza, ,factors”)®, si apoi analiza fiecareia dintre acestea. Evaluarea analitica
poate fi realizata in douda moduri:

1) atribuind un numar de puncte pentru fiecare criteriu, corespunzator gradului in care functia evaluata
reflectd respectivul criteriu. Tn implementare, fiecare criteriu este segmentat in mai multe niveluri
descriptive predefinite, cu cate un numar de puncte asociat (in engleza metoda se numeste , point-factor
rating”);

2) prin compararea functiilor, pe fiecare criteriu, cu descrierile prestabilite ale unor functii etalon sau ale unor
grade de salarizare deja ierarhizate (in engleza, ,job-to-job matching”, respectiv , job-to-grade matching”).
Din analiza se stabileste pozitionarea functiei vizate in raport cu cele etalon® (mai sus sau mai jos in ierarhie)
sau n interiorul unui grad de salarizare de care este cel mai apropiata.

n evaluarea non-analiticd, functiile sunt comparate in ansamblul lor fie cu alte functii etalon, fie cu grade de

salarizare (in engleza ,job-to-job sloting”, respectiv ,job-to-grade slotting” de locuri de munca neanalitice).

Functiile etalon si gradele de salarizare sunt descrise si ierarhizate in prealabil. O a treia metoda non-analitica

este ,ierarhizarea functiilor”, in care acestea sunt plasate in ierarhie potrivit importantei pe care le-o atribuie

evaluatorul, fard comparatii cu functii-etalon sau grade de salarizare predefinite (in engleza, ,job ranking”)’.

Ideal, evaluarea ar trebui sa fie efectuata printr-o metoda analiticd pentru toate functiile din sectorul bugetar.
Conform experientei internationale, evaluarea functiilor prin metoda bazata pe criterii si puncte (point-factor
rating) este cea mai obiectiva, dar necesita timp indelungat pentru a permite testarea criteriilor, informarea
despre functii, analiza propriu-zisa, notarea si revizuirea rezultatelor®. Intreg procesul poate dura de la citeva
lunila cativa ani, in functie de numadrul functiilor vizate. Cu toate acestea, metoda respectiva este cea mai eficace
in a reflecta valoarea relativa reald a functiilor, deoarece permite cuantificarea prin analiza continutului in
comparatie cu criterii stratificate si cuantificate in prealabil.

Metoda analiticd de evaluare prin comparatie cu functii etalon - job to job matching - are nevoie de o ierarhizare
prealabild a acestora, care este recomandat a fi obtinutd prin metoda de evaluare pe puncte. Asadar, timpul
necesar provine din insumarea celor doua metode, el depinzand de numarul functiilor implicate. Cea de-a doua
metodd analitica prin comparatie, care raporteaza functia la un grad de salarizare - job to job matching - necesita
stabilirea prealabild a gradelor de salarizare si a descrierilor detaliate ale acestora pe fiecare criteriu. Tn cazul
evaludrii unor functii eterogene, asa cum sunt cele din intreg sectorul bugetar al Republicii Moldova, descrierile
gradelor nu pot fi realizate nainte de a stabili grupuri de functii etalon care fac parte din ele. Or, acestea pot fi
repartizate in grade in mod obiectiv dupa evaluarea bazata pe puncte. Si in acest caz, timpul necesar provine

5 Criteriu de evaluare: reper utilizat pentru stabilirea valorii functiei in raport cu o anumita caracteristicd a muncii implicate, cum ar fi
nivelul de cunostinte necesare, complexitatea muncii etc.

& Functia-etalon: functie tipicd pentru un grup ocupational sau un statut sau o organizatie, care a fost deja evaluata si este folosita ca
referintd in evaluarea ulterioara, fiind comparata cu alte functii similare din grupul ocupational, statutul sau organizatia respectiva.

7 Michael Armstrong, Armstrong’s Job Evaluation Handbook: A Guide to Achieving Fairness and Transparency in Pay and Reward,
Kogan Page, 2018.

& Marcinkowski, L., Butnaru A. and Rabrenovic¢ A. (2024), "Salary systems in public administration and their reforms: Guidance for
SIGMA partners", SIGMA Papers, No. 71, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/8f08a005-en.
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din Tnsumarea celor doua metode si depinde de numarul functiilor implicate.

Metodele de evaluare non-analitice - prin comparatia de ansamblu cu functii-etalon, grade de salarizare sau
prin ierarhizare - sunt mai rapide. Primele doua necesitd o ierarhie si descrieri prealabile ale functiilor-etalon
sau ale gradelor, care pot fi obtinute adecvat prin evaluarea analitica pe criterii si puncte. Pentru a fi suficient
de precisa ea insdsi, evaluarea non-analitica trebuie sa se bazeze pe un proces prestabilit, care sa fie aplicat
nediferentiat si consecvent pentru toate functiile vizate. Cea de-a treia metoda non-analitica este potrivita
numai pentru un functii omogene, dintr-un singur statut de personal; asadar, nu poate fi luata in consideratie
pentru intreg sectorul bugetar din Republica Moldova.

5.2. Metoda de evaluare propusa pentru sectorul bugetar din Republica
Moldova

Republica Moldova s-a angajat sa fundamenteze tehnic si sa elaboreze actele normative privind reforma
salarizarii in sectorul bugetar in cursul anului 2025. Aceasta tintd poate fi atinsa numai dacd evaluarea functiilor
este finalizatd pana in luna iunie, urmand ca apoi sa aiba loc etapele care fi utilizeaza rezultatele, respectiv
elaborarea grilei de salarizare si a proiectului legii salarizarii. Asadar, evaluarii functiilor ii rdman circa 5 luni
calendaristice, la finalul cdrora trebuie sa rezulte ierarhia a peste 1.000 de functii. Celor deja prevazute in
anexele Legii nr. 270/2018 li se vor adauga functii provenind din institutii publice, potrivit deciziei luate de
Guvern in acest sens.

Rastimpul scurt avut la dispozitie nu permite aplicarea metodei de evaluare analitica bazatd pe criterii si puncte
(point-factor rating) la toate functiile din grila de salarizare. Prin urmare, abordarea propusa este de a combina
evaluarea analitica bazatd pe puncte - denumita, in continuare, ,,evaluare detaliatd” - si evaluarea non-analiticd
prin comparatie - denumitd, in continuare, ,,evaluare simplificata”. Evaluarea detaliata va fi realizatd intr-o priméa
etapd pentruierarhizarea a aproximativ 250 de functii reprezentative pentru sectorul bugetar, stabilirea gradelor
de salarizare, a functiilor-etalon® si a descrierilor lor. Evaluarea simplificatd a celorlalte functii din grila de
salarizare va fi realizatd in etapa a doua prin combinarea metodelor de comparatie cu grade de salarizare si cu
functii-etalon.

Pe viitor, pentru evaluarea ad-hoc a functiilor, se recomanda utilizarea metodei de evaluare analitici bazata pe
criterii si puncte, folosind acelasi proces ca cel descris in sectiunea urmitoare. In acest scop, se recomanda
legiferarea sa prin normele metodologice de punere in aplicare a noii legi privind sistemul unitar de salarizare
in sectorul bugetar. Evaluarea ad-hoc va fi efectuata atunci cand este infiintatd o functie noud sau cand
continutul uneia existente se modificd semnificativ’®, iar autoritatea sau institutia publicd responsabil3
considerd ca pozitia sa in ierarhie nu mai reflecta noua valoare relativa.

5.3. Evaluarea detaliata

Evaluarea detaliata va utiliza metoda analitica bazata pe criterii si puncte (Point-factor rating) pentru functiile
reprezentative din sectorul bugetar. Ea va fi implementatd de GL evaluare, sub coordonarea Ministerului
Finantelor, cu sprijinul unei echipe de experti internationali si nationali cooptati. Rezultatele evaluirii detaliate

? Functia-etalon: functie tipica pentru un grup ocupational sau un statut sau o autoritate, care a fost deja evaluata detaliat si este
folositd ca referinta in evaluarea simplificatd, fiind comparata cu alte functii similare din grupul ocupational, statutul sau autoritatea
respectiva.

1° Timpul alocat noilor activitéti atribuite functiei este mai mare de 25% din total.
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vor fi aprobate de GL coordonare si vor sta la baza evalurii simplificate din etapa a doua. Inainte de evaluarea
propriu-zisa a functiilor reprezentative, metodologia va fi Tnsusita de GL evaluare si apoi aprobatd de GL
coordonare. Acest proces va asigura ca rezultatele evaluarii vor fi acceptate de toate autoritatile publice si
institutiile publice implicate.

5.3.1. Selectia functiilor reprezentative

Functiile reprezentative sunt selectate din randul celor incluse deja in anexele Legii nr. 270/2018, precum si din
cele aflate in institutiile publice ce vor fi integrate in sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar. Selectia
functiilor reprezentative se elaboreaza de GL evaluare, in baza propunerilor MF si ale membrilor sai, si se aproba
de GL coordonare. Selectia se realizeaza cu aplicarea urmatoarelor criterii:

1) functia sa fie relevanta pentru cariera profesionala din statutul respectiv;
2) functia sa fie larg rdspandita in sectorul bugetar (numarul titularilor sa fie semnificativ);
3) functia a facut obiectul unor modificari semnificative privind clasa de salarizare, ca urmare a
amendamentelor legislative sau a hotdrarilor instantelor judecdtoresti;
4) functia a facut obiectul unor plangeri repetate din partea autoritatilor publice, care au invocat plasarea
ei neconforma in ierarhie;
5) functia este nou inclusd in lege - dupa intrarea n vigoare a Legii nr. 270/2018 - si este ocupata de un
numar semnificativ de salariati;
6) functia nu este de demnitate publica;
7) functia nu este de adjunct/ loctiitor.
Dupa selectarea unei functii generice - de exemplu, consultant sau judecdtor - se utilizeaza urmatoarele criterii
suplimentare:

1) se alege gradul profesional cel mai mare din cariera profesionala (de exemplu, principal, judecétor cu
vechimea in munca in functia de judecator de peste 15 ani, expert judiciar de categorie superioard);

2) daca functia este utilizatd in mai multe niveluri administrative - central, deconcentrat, local -, atunci se
aleg functii din cel putin doud dintre acestea (de exemplu, aparatele centrale ale ministerelor, autoritati
publice subordonate, servicii deconcentrate, municipiul Chisindu, autoritati locale de nivelul inti sau
curtea suprema de justitie, curti de apel, judecatorii teritoriale);

3) dacd in interiorul unui statut functia trebuie diferentiata dupa dimensiunile/ importanta institutiei in
care este aprobatad, se alege functia din cea mai mare categorie (de exemplu, director de liceu/institutie
de Tnvatamant profesional tehnic, de categoria I).

Lista functiilor reprezentative este prezentata in Anexa nr. 3.

5.3.2. Analiza functiei

Tnaintea evaludrii propriu-zise, fiecare functie reprezentativa trebuie documentats si analizatd. Ideal, aceasta ar
trebui realizata prin interviuri cu titulari ai functiei, pe baza unui chestionar care sa colecteze date despre
continutul ei, structurat potrivit criteriilor de evaluare. Alaturi de interviuri se mai utilizeaza si fise de post ale
functiei din institutii relevante. Avand in vedere constrangerile de timp, se propune ca documentarea oricirei
functii reprezentative sd fie realizata pe baza (i) unui chestionar de detaliere a continutului postului, completat
de titulari ai functiei din institutii relevante, sub coordonarea unor expertiin resurse umane, si a (i) unor fise de
post ale functiei.

Coordonarea completdrii chestionarelor si obtinerii fiselor de post se va face de cdtre Ministerul Finantelor, cu
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ajutorul membrilor GL evaluare si al echipei de experti nationali*’.

Informatiile colectate despre fiecare functie trebuie parcurse si insusite de cdtre expertii evaluatori inainte de a
realiza evaluarea functiei respective. Tn cursul evaludrii, expertii familiarizati cu functia pot oferi colegilor date
suplimentare, daca sunt necesare.

5.3.3. Metoda de evaluare

Evaluarea recomandata pentru functiile reprezentative din sectorul bugetar din Republica Moldova este cea pe
bazd de criterii si puncte (,point-factor rating”). Ea utilizeaza criterii de evaluare (,factors”) care trebuie sa
ilustreze cat mai complet continutul functiei? si sa se regdseasca in toate functiile din sectorul bugetar. Criteriile
sunt segmentate in dimensiuni, iar fiecare din acestea in niveluri descriptive, care exprima cerinte si
caracteristici ale functiei. Fiecarui nivel descriptiv ii este alocat un numar de puncte (,points”). Pentru fiecare
functie analizata, la fiecare criteriu si dimensiune, expertul evaluator alege nivelul care considerd cad se
potriveste cel mai bine cu functia. Fiecdrei asemenea alegeri pe care o face expertul evaluator ii corespunde un
numar prestabilit de puncte, care se aduna pentru toate criteriile, rezultdand un punctaj total al functiei. Pe baza
punctajelor primite, functiile sunt ierarhizate.

Pentru evaluarea functiilor reprezentative sunt propuse opt criterii, cu cate doua dimensiuni si 3 sau 5 niveluri
descriptive, potrivit figurii nr. 1. Definitiile criteriilor si ale nivelurilor descriptive sunt disponibile in anexa nr. 1.
Criteriile propuse in aceasta metodologie reflecta abordarea standard utilizatd in procesul de evaluare analitica
a functiilor la nivel international. Sapte dintre ele au fost utilizate si in evaluarea functiilor in anul 2017, fiind
invocate n art. 7 alin. (2) al Legii nr. 270/2018, iar al optulea este nou-propus. Definitiile nivelurilor descriptive
au fost revizuite semnificativ pentru a reflecta mai bine varietatea activitatilor realizate de functiile din sectorul
bugetar.

Figura [ - Criterii de evaluare si dimensiunile componente

§ .

S

117n prezent, Ministerul Finantelor este in posesia a 307 chestionare pentru 196 de functii si 301 fise de post pentru 188 de functii din
anexele Legii nr. 270/2018. Dupa finalizarea listei functiilor reprezentative, se vor colecta documente si despre functiile pentru care
Ministerul Finantelor nu detine incd informatii.

12 Continutul functiei: totalitatea responsabilitatilor, sarcinilor si activitatilor unei functii. Tn evaluarea continutului functiei, de obicei

sunt analizate cerintele educationale, cunostintele necesare, felul muncii prestate, gradul de autonomie decizionald, responsabilitatile
ierarhice, interactiunile cu colegi, clienti si alte persoane interesate, conditiile de lucru.
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Fiecare nivel descriptiv ilustreaza fie o cerinta fie o trasaturd a functiei si, luate impreuna, pe toate criteriile de
evaluare, ofera o informatii cu privire la valoarea functiei pentru sectorul bugetar. Formularea definitiilor
nivelurilor descriptive este, de obicei, generala, pentru a putea fi relevanta pentru functii din toate grupurile
ocupationale. De aceea, evaluarea - respectiv alegerea nivelului descriptiv pe care expertul evaluator il
considerd corespunzator fiecarui criteriu al functiei analizate - poate implica un anumit grad de subiectivitate si
depinde de intelegerea criteriilor de evaluare, a pozitiei functiei in grupul ocupational si sectorul din care
provine, a continutului acesteia. Pentru a asigura interpretarea unitara a nivelurilor descriptive si a evita supra-
sau sub-evaluarea unei functii, sunt luate o serie de masuri de siguranta:

1) functiile sunt descrise prin chestionare si fise de post;
2) expertii evaluatori sunt instruiti inaintea evaluarii si li se prezinta exemple de evaludri;
3) fiecare functie este evaluatd in subgrupuri de 4-5 experti, proveniti din grupuri ocupationale si institutii
diferite®3, care trebuie sa ajunga la un consens;
4) evaluatorii sunt indrumati de expertii internationali si nationali;
5) fiecare functie este evaluata de cdtre 5 subgrupuri, fiind, deci, disponibile 5 punctaje diferite;
6) punctajul final al functiei reflecta tendinta centrala a punctajelor acordate in subgrupuri;
7) ierarhia rezultatd este prezentatd in plenul GL evaluare, analizata si ajustata - prin reevaluare, in plen -
atunci cand anumite functii sunt pozitionate pe un loc neasteptat.
Fiecdrui criteriu de evaluare i corespunde un punctaj maxim. Acesta este distribuit pe cele doud dimensiuni,
potrivit unor procente prestabilite. in interiorul dimensiunilor, punctele sunt distribuite pe niveluri descriptive
de la maxim la minim. Pentru nivelul minim punctajul e egal cu totalul disponibil impartit la numarul nivelurilor,
iar pentru nivelul maxim cu totalul disponibil. Diferentele dintre doua niveluri consecutive sunt egale. Punctajul
total maxim pentru o functie este de 1.000, iar el se imparte pe criterii de evaluare in functie de procentele
stabilite de GL evaluare. Procentele reflecta relevanta pe care fiecare criteriu o are pentru sectorul bugetar din
Republica Moldova. Tabelul nr. 1 aratd un exemplu de distributie a punctajului pe criterii si dimensiuni. Acestea
pot fi analizate si modificate in GL evaluare.

~

y o A | Loy sodis 23323370 ;
il 1 - Alocarea punctaju

pondere pondere punctaj punctaj
nr. N nr. . B : : 1 R .
. Criterii de evaluare pondere dimensiunea dimensiunea dimensiunea dimensiunea
criteriu puncte
1 2 1 2
1 Studii, cunostinte si experienta 20% 200 66% 34% 132 68
et - ;
2 Comp ex1tfate, Freatlwtate si 17% 170 66% 34% 112 58
diversitate
Conceptualizare si o o "
3 responsabilitate decizionalad Lk 170 as 34% 112 58
d :
a Conducere, cqordonare si 12% 120 75% 25% 90 30
supervizare
5 Comunicare 8% 80 66% 34% 53 27
6 Conditii de munca 10% 100 66% 34% 66 34
7 Efort mental si fizic 8% 80 50% 50% 40 40
8 Incompatlblllt.atl si situatii 8% 30 50% 50% 40 40
speciale

13 Cu exceptia subgrupului pentru functii din aparare si ordine public, ce va fi constituit din reprezentanti ai respectivelor grupuri
ocupationale.
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Mai departe, punctajul pentru fiecare criteriu este calculat potrivit formulei:
Pi=TPD*CCEi*(CD1*(n/N)+CD2*(r/R))

Unde:

i numdrul criteriului de evaluare

TPD  nr. total puncte disponibile

CCEt  coef. criteriu evaluare

CD1  coef. dimensiunea 1
CD2  coef. dimensiunea 2

n nivelul de atribuit CD1
N nr. total niveluri in criteriu CD1
r nivelul de atribuit CD2
R nr. total niveluriin criteriu CD2

Suma punctelor pe cele opt criterii reprezinta punctajul functiei. Avand in vedere ca fiecare functie va fi evaluata
fn mai multe subgrupuri, in stabilirea ierarhiei va fi utilizata o valoare agregata a punctajelor disponibile.
Recomandarea este ca valoarea agregata sa reflecte tendinta centrala a punctajelor, exprimata fie prin mediana,
fie prin media aritmetica, exclusiv valorile extreme. Alegerea va fi facuta de GL evaluare.

5.3.4. Procesul de evaluare

Tn procesul de evaluare rolul central este jucat de GL evaluare. Acesta este constituit de MF din expertiin resurse
umane provenind din autoritati si institutii publice din toate grupurile ocupationale, precum si de la parteneri
sociali. Dimensiunea sa trebuie sa permitd organizarea a cel putin 6 subgrupuri de evaluare, din care unul pentru
aparare si ordine publica.

GL evaluare va stabili lista functiilor reprezentative, va efectua evaluarea lor, va definitiva ierarhia provizorie,
structura si definitiile gradelor de salarizare, lista si definitiile functiilor-etalon'®. Aceste responsabilitati sunt
atribuite grupului deoarece caracterul interinstitutional al evaluarii necesita ca metoda si rezultatele sa fie
acceptate de institutiile care angajeaza personalul din grupurile ocupationale. Or, consensul nu este posibil
decat daca toate institutiile sunt implicate in proces, prin reprezentanti. Avand in vedere timpul scurt si
complexitatea demersului, grupul va fi alcatuit din expertiin resurse umane desemnati de institutiile respective,
la cererea MF. Pentru succesul demersului implicarea continua a membrilor grupului este o conditie sine-qua-
non.

MF coordoneaza activitatea GL evaluare si ii inainteaza propuneri cu privire la listd, metodologia de evaluare,
ierarhie, grade de salarizare si functii-etalon. Tn acest scop, MF este sprijinit de experti cooptati.

GL coordonare aproba rezultatele activitatii GL evaluare: lista, metodologia, ierarhia functiilor reprezentative,
gradele de salarizare si functiile-etalon.

1% Functia-etalon: functie tipicd pentru un grup ocupational sau un statut sau o organizatie, care a fost deja evaluata detaliat si este
folosita ca referinta in evaluarea simplificatd, fiind comparata cu alte functii similare din grupul ocupational sau statutul sau o
organizatia respective.
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I# / o 3 fn Hosr eorro=sirtcstive
wra 2 - Procesul evaluarii detaliaie a funciiifor reprezentative

MF constltm GL evaluare

MF propune lista functiilor reprezentatwe si proiectul de metodologie

GL evaluare definitiveaza I:sta functiilor reprezentative

GL evaluare deflmtlveaza pr0|ectul de metodologie

GL evaluare sprijind MF Tn documentarea functiilor

GL coordonare aproba lista si metodologia

GL evaluare este instruit

GL evaluare este orgamzat in subgrupuri

Subgrupurilor li se aloca llste de functii de evaluat

Subgrupurile primesc |nformatn despre functii si fise de evaluare

Subgrupunle evalueaza

MF, cu sprijinul expertilor cooptati, calculeaza punctaje si ierarhia provizorie

MF, cu sprijinul expertilor cooptati, semnaleaza functiile care ar trebui reevaluate

GL evaluare reevalueaza si stablleste ierarhia functiilor reprezentative

MF, cu sprijinul expertilor cooptati, delimiteaza gradele de salarizare, identifica functiile-etalon si le descrie

GL evaluare stabileste gradele de salarlzare functiile-etalon si descrierea lor

GL coordonare analizeaza si aproba ierarhia functiilor reprezentative, gradele de salarizare, functiile-etalon si descrierea lor

5.3.5. Rezultatele evalua

Evaluarea functiilor reprezentative va genera o ierarhie a acestora, cu ajutorul careia vor fi stabilite gradele de
salarizare si grila de salarizare. Totodata, in interiorul ierarhiei functiilor reprezentative vor fi pozitionate si
celelalte functii din sectorul bugetar. Asadar, aceasta faza are o importanta critica pentru procesul de reforma a
sistemului de salarizare in sectorul bugetar din Republica Moldova.

In stabilirea ierarhiei functiilor reprezentative, GL evaluare poate reevalua unele functii, daci acestea, in varianta
provizorie, se situeaza pe pozitii neasteptate. Reevaluarea poate fi propusa de MF sau de membri ai grupului si
se efectueaza in plen, dupa aceeasi metoda.

Dupa stabilirea ierarhiei functiilor reprezentative, MF propune GL evaluare o structura a gradelor de salarizare.
Acestea sunt grupuri de functii cu valoare similard, ale caror salarii de baza trebuie sa fie comparabile®.
Alaturarea functiilor in grade de salarizare este menitd si sa previna modificarea semnificativa a pozitiei vreuneia
dintre ele in grila de salarizare prin amendamente legislative ulterioare. Gradele de salarizare se delimiteaza
prin identificarea unor pauze/ intreruperi in ordinea punctajelor acordate functiilor reprezentative. Dup3
delimitare, gradele sunt descrise din punct de vedere al indeplinirii criteriilor de evaluare, pe baza
caracteristicilor functiilor din componenta.

Dupa delimitarea gradelor, din interiorul lor se selecteaza functii-etalon. Acestea sunt reprezentative pentru
fiecare grup ocupational, statut, categorie a functiei’’, nivel al studiilor, tip de activitate'®. Dupa selectie,

15 Functiile dintr-un grad de salarizare au intervale de salarizare similare, determinate de progresia salariului de baza ca urmare a
acumularii de vechime in muncd, evaluarii de performantd, daca se aplicd, sau inaintarii in grad profesional.

16 De exemplu, functii publice, personal de la cabinetul demnitarului, politisti, personal din penitenciare, culturd, tineret si sport etc.
7 Conducere sau executie.
'8 De exemplu, personal didactic si didactic-auxiliar, judecatori si procurori, politie judiciard, investigatii si ordine publica.
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functiile-etalon sunt descrise pe scurt din punct de vedere al criteriilor de evaluare.

5.4. Evaluarea simplificata

Evaluarea simplificatd va viza restul functiilor din anexele Legii nr. 270/2018 si din institutiile publice care vor fi
integrate in sistemul unitar de salarizare din sectorul bugetar. Din cauza constrangerilor de timp, se recomanda
ca aceasta sa utilizeze combinat metodele non-analitice de comparatie cu grade de salarizare si cu functii-
etalon?’.

Spre deosebire de comparatia prin metode analitice, care examineaza functiile pe fiecare criteriu de evaluare,
cea prin metode non-analitice le abordeaza in ansamblul lor. Drept consecinta, evaluarea este mai rapidd, dar,
pentru precizie, trebuie efectuata prin comparatia atat cu gradele de salarizare, cat si cu functiile-etalon. Tn plus,
ea nu se soldeaza cu punctaje pentru functiile evaluate, ci numai cu pozitionarea lor in interiorul gradele de
salarizare, prin raportare la gradele de salarizare si functiile-etalon in cadrul ierarhiei constituite din functii
reprezentative.

n evaluarea simplificat3 expertii-evaluatori trebuie si rispundé la doud intrebéri:

1) Care este gradul de salarizare in care se incadreaza functia?

2) Unde se pozitioneaza functia in interiorul gradului de salarizare?
Pentru a raspunde la prima intrebare, expertii-evaluatori compara functia vizata cu descrierea gradului de
salarizare cel mai relevant. Pentru cel dea-al doilea raspuns, ei compara functia cu descrierea functiei-etalon
aplicabila din gradul de salarizare, stabilind pozitionarea deasupra, la nivelul sau dedesubtul acesteia. Dacd nu
exista functii-etalon din acelasi grup ocupational in gradul relevant, atunci comparatia se face cu o altd functie-
etalon cu profil apropiat. in vederea pozitiondrii functiilor evaluate in gradele de salarizare, acestea din urmé se
separa in trei zone egale.

Pentru a fi efectuata corespunzator, evaluarea simplificatd necesita:

1) Descrieri clare ale gradelor de salarizare si ale functiilor-etalon;
2) Cunostinte ale expertilor-evaluatori despre functia vizata: pozitia in statutul de personal din care
provine, continutul functiei;
3) Instruire temeinicd a expertilor-evaluatori cu privire la gradele de salarizare, functiile-etalon si procesul
de evaluare;
4) Supraveghere siindrumare din partea expertilor MF si a celor cooptati, pentru a se asigura ci evaluarea
nu este subiectiva.
Tn cazul in care evaluarea simplificatd nu e concludentd pentru pozitionarea unei functii in ierarhie, atunci
acesteia i se aplica evaluarea detaliata intr-o sesiune ulterioard, data pana la care MF, cu ajutorul membrilor GL
evaluare, va colecta informatii prin chestionare si fise de post.

Implementarea evaludrii simplificate este asiguratd de GL evaluare, sub coordonarea MF si cu sprijinul expertilor
cooptati. In acest scop, GL evaluare se organizeaza in subgrupuri omogene, alcatuite din experti din acelasi grup
ocupational, familiarizati cu functiile evaluate. Deciziile acestora se iau prin consens. Dacd nu se ajunge la
consens, functiile se evalueaza in plen. Daca nici aceasta optiune nu genereaza un rezultat acceptabil, atunci
functia vizatd se evalueaza detaliat. Procesul de evaluare este ilustrat in figura nr. 3.

'® Functia-etalon: functie tipicd pentru un grup ocupational sau un statut sau o organizatie, care a fost deja evaluata detaliat si este
folositd ca referinta in evaluarea simplificatd, fiind comparata cu alte functii similare din grupul ocupational sau statutul sau o
organizatia respective.
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Rezultatele evaluarii in subgrupuri sunt preluate de MF si expertii cooptati si integrate intr-o ierarhie detaliata
provizorie a tuturor functiilor din sectorul bugetar. Aceasta este analizata pentru identificarea functiilor
pozitionate nefiresc, si anume mult mai sus sau mai jos decat ar fi de asteptat. Functiile astfel identificate sunt
marcate si propuse spre reevaluare in urmatoarea sesiune a GL evaluare. Reevaluarea se efectueaza in plen, cu
utilizarea aceleiasi metode simplificate. Daca nu se poate ajunge la consens in reevaluare, atunci functia vizatd
se evalueaza detaliat.

7
£

N

GL evaluare este organizat in subgrupuri

Subgrupurile primesc listele de functii

Subgrupurile primesc fise de evaluare
o 2
Subgrupurile evalueaza functii in ordinea ierarhica din anexele Legii nr. 270/2018

o e

MF, cu sprijinul expertilor cooptati, alcdtuieste ierarhia completa provizorie ;

o B
4
 /

MF, cu sprijinul expertilor cooptati, precum si membrii GL evaluare, semnaleaza functiile care ar trebui reevaluate |

GL evaluare reevalueaza si stabileste ierarhia completa a functiilor

< 7

GL coordonare analizeaza si aproba ierarhia completa a functiilor

Rezultatul evaludrii simplificate este ierarhia completd a functiilor din sectorul bugetar din Republica Moldova,
care reuneste functiile reprezentative evaluate detaliat si functiile evaluat simplificat. Ea va fi remisa GL
coordonare pentru analiza si aprobare. Ulterior, ierarhia va sta la baza elaborarii grilei de salarizare.

5.5. Livrabilele evaluarii functiilor

Procesul de evaluare a functiilor, implementat potrivit prezentei metodologii, va avea urmatoarele rezultate:

1) Lista functiilor reprezentative din sectorul bugetar.

2) lerarhia functiilor reprezentative.

3) Structura gradelor de salarizare si descrierile acestora.

4) Lista functiilor-etalon si descrierile acestora.

5) lerarhia completa a functiilor din sectorul bugetar.
Se recomandd ca procesul de evaluare sistematicd a functiilor din sectorul bugetar, utilizdnd prezenta
metodologie, sa fie reluat o data la 5-7 ani, iar grila de salarizare sa fie modificatd in consecinta.

5.6. Aspecte logistice

Evaluarea functiilor va fi realizatd in cadrul sesiunilor de lucru ale GL evaluare. Acestea vor dura intre 4 si 6 ore,
in functie de ritmul evaludrii si disponibilitatea expertilor evaluatori. Tn sprijinul acestora, MF si expertii cooptati
vor colecta informatii despre functii si vor procesa rezultatele evaluarii.

Numarul anticipat al sesiunilor GL evaluare este de 16, din care 2 de pregatire a evaluarii, 8 de evaluare detaliatd
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(inclusiv analiza si reevaluare), 6 de evaluare simplificata (inclusiv analiza si reevaluare). Numarul sesiunilor
poate varia in functie de necesitati.

Numarul anticipat al reuniunilor GL coordonare este de 4, din care 1 de pregdtire a evaludrii, 2 pentru analiza si
aprobarea rezultatelor evaludrii detaliate si 1 pentru analiza si aprobarea rezultatelor evaluarii simplificate.
Numarul reuniunilor poate varia in functie de necesitati.

Urmatoarele aranjamente logistice sunt necesare:

1) Depozit de chestionare si fise de post in format electronic, accesibil online.

2) Cel putin cate un laptop pentru fiecare subgrup, pentru a consulta chestionarele si fisele de post in
timpul evaluarii.

3) Sala de sedinte cu mese modulabile, ecran mare pentru proiectare, flip-chart si conexiune la internet.

4) Masa de pranz acordata membrilor GL evaluare, apa si cafea.

5) Consumabile (hartie flip-chart, hartie A4, carioci).

6) Pentru reuniunile GL coordonare sunt necesare: sala de sedinte, ecran mare pentru proiectare, flip-
chart, conexiune la internet, apa si cafea.

6. Utilizarea metodologiei pentru evaluarea ad-hoc

Metoda de evaluare detaliata descrisa in prezenta metodologie poate fi utilizata pentru evaludrile ad-hoc, dupé
intrarea in vigoare a noii legi privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar. Evaluarea ad-hoc va fi
efectuata atunci cand se propune includerea unei noi functii in grila de salarizare sau cand continutul uneia
existenta se modifica semnificativ®, iar autoritatea sau institutia publicd responsabild considera ci pozitia sa in
ierarhie nu mai reflecta noua valoare relativa. Procesul va fi implementat tot de GL evaluare, care se recomanda
sa ramand constituit permanent. Rezultatul evaludrii va fi comunicat de MF initiatorului actului normativ sau
solicitantului, dupa caz, cu recomandarea de a fi luat in considerare in amendamentul la legea salarizarii. Tn
toate cazurile, legiuitorul va trebui sd arate in nota informativa a proiectului de lege cum a utilizat rezultatul
evaludrii ad-hoc si de ce forma aprobata difera de recomandarea GL evaluare, dupa caz.

Procesul de evaluare ad-hoc este menit sd asigure cd orice adaugire sau modificare a grilei de salarizare ia in
considerare valoarea functiei vizate relativ la restul functiilor din sectorul bugetar. Astfel, el ajutd la mentinerea
echitatii in sistemul de salarizare.

Procesul de evaluare ad-hoc trebuie prevdzut in legea salarizarii si detaliat in normele sale metodologice.

/. Riscuri

Evaluarea functiilor este un proces complex si intensiv, consumator de expertiza si timp pentru expertii MF si
expertii-evaluatori. Implementarea sa la nivelul intregului sector bugetar intr-un interval scurt de timp si
generarea unor rezultate de calitate corespunzdtoare sunt expuse la riscuri semnificative. Cele mai importante
sunt identificate in tabelul nr. 2.

20 Timpul alocat noilor activitati atribuite functiei este mai mare de 25% din total.
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fsonuri notenticle o sobitii
curi poltenfiaie st Soaitii

Riscul identificat

ntarzieri in aprobarea
metodologiei.

Tntarzieri in colectarea
informatiilor despre functiile
reprezentative.

Neparticiparea membrilor GL
evaluare la sesiunile de evaluare.

Pregatirea insuficientad a
membrilor GL evaluare cu privire
la criteriile de evaluare si
continutul functiilor de evaluat.

Neintelegerea de catre membrii
GL evaluare a aplicarii criteriilor
de evaluare.

Tntarzieri in evaluarea functiilor
reprezentative.

Intarzieri in evaluarea
simplificata.

Imposibilitatea convocarii GL
evaluare de cate ori este necesar.
Membrii refuza sa participe la
toate sesiunile, invocand lipsa
timpului.

Tntarzierea deciziilor in GL
coordonare.

Solutie potentiala

Daca GL coordonare nu o aproba dupa doua sedinte, subiectul
poate fi supus atentiei Guvernului sau CIPS, care va decide.

Colectarea informatiilor - chestionare si fise de post - va fi
sprijinita de membrii GL evaluare, dupa stabilirea listei functiilor
reprezentative.

MF, cu sprijinul expertilor cooptati, va tine evidenta solicitarilor
de informatii si a raspunsurilor primite.

MF va insista pe langa membrii GL evaluare din autoritatile/
institutiile care nu raspund la timp.

MF insista la membrii GL evaluare sa participe, reamintindu-le
Tnaintea fiecarei sesiuni.

La instruire se subliniaza importanta participarii la toate sesiunile
si necesitatea de a mentine aceeasi componentad a grupului.

La instruire se aratd ca participarea la sesiunile de evaluare
necesita pregatirea prealabila.

MF si expertii cooptati vor asigura indrumare in timpul evaluarii.

La primele sesiunile ale GL evaluare va fi realiza instruirea cu
privire la implementarea metodologiei, care va include si
simulari.

MF si expertii cooptati vor asigura indrumare in timpul evaluarii.

Va fi crescut numarul sesiunilor de evaluare. In prezent se
anticipeaza 7 sesiuni pentru evaluarea detaliata.

Va fi crescut numarul sesiunilor de evaluare. In prezent se
anticipeaza 5 sesiuni pentru evaluarea simplificata.

La prima sesiune a GL evaluare se prezintad planul de activitate,
indicandu-se numarul si durata sesiunilor necesare. Li se va cere
membrilor GL evaluare sa se angajeze ca vor participa. Daca
anticipeaza cad nu reusesc, atunci li se va cere sa delege un
inlocuitor permanent bine pregatit.

Daca GL coordonare nu ajunge la consens, atunci subiectul
respectiv va fi supus atentiei Guvernului sau CIPS, care va decide.
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Anexa nr. 1- Criterii de evaluare si niveluri descriptive

Fiecare functie va fi evaluata din perspectiva tuturor criteriilor. Criteriile sunt descrise prin cate doua dimensiuni
specifice. In evaluare, se acordd doud notiri la fiecare criteriu, cate una pentru fiecare dimensiune. Notarea se
face cu punctajele din dreptul descrierilor care se potrivesc cel mai bine cu functia evaluata (de exemplu, 2M,

3Setc.).

Semnul ,,/” se interpreteaza drept conjunctie disjunctiva (,sau”).

1. STUDII, CUNOSTINTE S| EXPERIENTA

Totalitatea cerintelor de studii, experientd profesionald si perfectionare profesionald ce sunt asociate functiei,
conform legislatiei in vigoare si fisei postului.

Cerinte de baza cu privire la studii si experienta

5 Studii superioare, absolvite cu diploma de licenta sau echivalente, si experienta profesionald solicitata
in functii de conducere din domeniul de activitate al institutiei sau in alt domeniu relevant pentru
aceasta.

4 Studii superioare, absolvite cu diploma de licentd sau echivalente, intr-o specialitate de inalta
complexitate tehnicad?, legata de activitatea institutiei.

Definitie alternativa:
Studii superioare, absolvite cu diploma de masterat sau diploma de doctorat.

3 Studii superioare, absolvite cu diploma de licentd sau echivalente.

2 Studii liceale absolvite cu diploma de bacalaureat, profesionale tehnice secundare si post-secundare.

1 Studii gimnaziale sau fara cerinte de studii.

Cerinte privind cunostinte si perfectionarea profesionala

S

Scazuta: Pentru ocuparea sau pentru exercitarea functiei, nu sunt necesare certificate, atestate,
diplome de studii post-universitare. Pot fi recomandate cursuri de perfectionare profesionald, dar nu
sunt obligatorii.

Medie: Pentru ocuparea sau pentru exercitarea functiei, sunt obligatorii, potrivit cadrului normativ,
cursuri de perfectionare profesionald/ testari profesionale/ licente/ certificat de cunoastere a unei
limbi de circulatie internationald/ certificate pe tematici prestabilite de complexitate/ dificultate mica
sau medie, legate de sarcinile functiei.

Ridicatd: Pentru ocuparea sau pentru exercitarea functiei, sunt obligatorii cursuri de perfectionare
profesionald/ de specializare/ testdri profesionale/ licente/ certificate pe tematici prestabilite si de
mare complexitate, legate de sarcinile functiei.

21 Specializarea de inaltd complexitate tehnica reprezintd un domeniu de expertizi avansati care implica utilizarea unor
cunostinte, tehnologii si competente sofisticate, de nisa, necesare pentru a desfasura activitti ce presupun un grad
ridicat de precizie, inovatie si integrare interdisciplinara. Specializarea se obtine prin absolvirea unor cursuri de formare
de durata si dificultate tehnicd mai mare decat media (de exemplu, medicind umana si veterinar, informatic3/
ciberneticd/ automatic, arhitectura, aeronautics, fizici medical3, cadastru).
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2. COMPLEXITATE, CREATIVITATE SI DIVERSITATE

Gradul de dificultate al sarcinilor functiei, precum si mdsura in care, pentru a le indeplini, titularul trebuie sa
depdseasca limitele cunostintelor si experientei detinute conform criteriului 1. Cerintele functiei cu privire la
efortul analitic, folosirea imaginatiei, inventivitdtii si intuitiei pentru a indeplini satisfdcdtor sarcinile. Libertatea
de initiativd de care dispune titularul functiei. Impactul judecatilor titularului functiei.

Complexitatea si diversitatea activitatii

5 Functia implica gestiunea unor situatii complexe/ strategice diverse, care depdsesc frecvent
specializarea, experienta directa si procedurile existente si necesita asimilarea unor noi cunostinte, prin
cercetare individuala si/ sau prin consultarea colaboratorilor.
si
Necesita gandire critica, imaginativa si interpretativa, pentru a identifica si analiza cauzele si efectele
situatiilor cu care se confrunta si a gdsi solutii la acestea, inclusiv cu anticiparea beneficiilor si riscurilor.
si
Are initiativa in elaborarea politicilor publice/ a cadrului procedural al institutiei/ domeniului de
activitate, necesitand anticiparea unor probleme potentiale si solutiilor la acestea.

4 Functia presupune gestiunea unor situatii care depasesc uneori specializarea, experienta directa si
procedurile existente, necesitand asimilarea unor noi cunostinte.
si
Necesita gandire criticd, imaginativa si interpretativa, pentru a identifica si analiza cauzele si efectele
situatiilor cu care se confrunta si a gasi solutii la acestea, inclusiv cu anticiparea beneficiilor si riscurilor.
si
Are libera initiativa cu privire la tematici complexe de politici, proceduri sau operatiuni legate de
responsabilitatile functiei sau ale subdiviziunii, necesitand anticiparea unor probleme potentiale si
solutiilor la acestea.

3 Functia presupune gestionarea unor situatii noi in cadrul specializarii detinute, utilizdnd cunostintele
detinute, experienta directa si procedurile existente.

Si

Necesitd gandire critica, analiza, identificarea cauzelor, solutiilor si impactului acestora la situatiile cu
care se confrunta.

si

Are liberd initiativa limitata la tematici de politici, proceduri sau operatiuni de complexitate micd sau
medie, legate de responsabilitatile functiei sau ale subdiviziunii.

2 Activitatea este rutiniera, necomplicata, dar cu tematica diversa.

si

Necesita gandire adaptiva in cadrul unei singure discipline specifice/ramuri de activitate, utilizand
cunostintele detinute, experienta directa si procedurile existente.

si

Are initiativa la operatiuni de rutind. Poate propune imbundtatirea si dezvoltarea tehnicilor si
metodelor de lucru.
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Munca este repetitiva si consta din sarcini simple, de rutina.

Si

Necesita aplicarea procedurilor existente, invatarea din experiente anterioare, aplicarea unor
principii/metode similare pentru a rezolva problemele nou-aparute.

si

Are initiativa la operatiuni de rutina.

Impactul activitatii

S Scazut: Gandirea, solutiile si activitatea au efecte la nivelul functiei sau al subdiviziunii functionale.
Definitie alternativa:
Gandirea, solutiile si activitatea au consecinte directe de rutind sau moderate asupra beneficiarilor
externi.

M Mediu: Gandirea, solutiile si activitatea au efecte la nivelul institutiei sau al unui singur domeniu de
activitate.
Definitie alternativa:
Gandirea, solutiile si activitatea au adeseori consecinte directe majore asupra beneficiarilor externi.

R Ridicat: Gandirea, solutiile si activitatea au efecte la nivelul societatii/ sectorului bugetar/ mai multor

institutii/ mai multor domenii de activitate.

3. RESPONSABILITATE DECIZIONALA

Tipuri de activitdti efectuate potrivit continutului functiei - conceptuale’? sau operationale -, precum si gradul
de dificultate al acestora. Libertatea de actiune si de decizie. Nivelul de indrumare/consiliere/supervizare
necesar indeplinirii sarcinilor functiei.

Autonomia conceptuala

5 Titularul functiei participa direct — singur sau in colaborare cu alti colegi — la luarea deciziilor privind
politicile publice, directia/ directiile strategice si/ sau cadrul operational/ procedural al institutiei/
domeniului de activitate.

4 Titularul functiei coordoneaza si contribuie la elaborarea politicilor publice si/sau organizationale sau a
altor documente strategice/ operationale ale institutiei/ domeniului de activitate.

Definitie alternativa 1:

la siimplementeaza decizii cu impact direct major asupra beneficiarilor externi, referitoare la starea de
sandtate, siguranta personala sau situatia juridicd a acestora.

Definitie alternativa 2:

Organizeaza si/ sau coordoneaza activitati operationale complexe, care necesitd punerea laolaltd a unor
resurse semnificative si diverse ale institutiei, dispunand de libertate de actiune.

3 Contribuie la elaborarea politicilor publice si/ sau organizationale sau a altor documente strategice/

22 Conceptualizare: sintetizarea unui subiect complex in termeni mai generali, organizati in componente distincte, care
pot fi gestionate separat.
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operationale ale institutiei/ domeniului de activitate.
Definitie alternativa 1:

la si implementeaza decizii cu impact direct asupra beneficiarilor externi de altd naturd sau in alte
aspecte decat cele mentionate la definitia alternativa de mai sus.

Definitie alternativa 2:

Desfdsoara activitati cu caracter operational in limitele obiectivelor generale si ale tintelor stabilite de
catre titularii altor functii, dispunand de libertate de actiune semnificativa.

sau

Coordoneaza activitati operationale de alta complexitate decat cele vizate de definitia alternativa 2 de
la pct. 4.

2 Implementeaza activitati cu caracter operational in limitele obiectivelor generale si ale tintelor stabilite
de catre titularii altor functii, dispunand de libertate de actiune moderata.

1 Implementeaza activitati cu caracter operational cu respectarea unor proceduri bine definite.
Posibilitatile de a devia de la acestea sunt limitate.

Autonomia decizionala

S Scazutd: Supune analizei si deciziei unui superiorierarhic orice aspect din activitate care nu se regdseste
in procedurile de lucru sau Tn practicile de lucru consacrate.

M Medie: Supune analizei unui superior ierarhic numai aspecte din activitate care pot avea impact asupra
institutiei/ domeniului de activitate/ proiectului la care participa, dar, in general, are autonomie de
decizionala in limite prestabilite de superiorul ierarhic.

R Ridicata: Analizeaza - individual sau n grup restrans - solutiile disponibile pentru toate aspectele
intdlnite/ supuse atentiei si le alege pe cele considerate corespunzatoare, indiferent de impactul
acestora. Se consulta cu superiorul ierarhic numai cu privire la aspecte deosebit de problematice.

4. CONDUCERE, COORDONARE Sl SUPERVIZARE

Nivelul ierarhic la care este incadratd functia in cadrul institutiei, responsabilitétile de conducere si/sau
coordonare a altor functii.

Nivelul ierarhic

5 Conducatori ai unor autoritdti administrative centrale subordonate Guvernului sau ministerelor, ai
instantelor judecatoresti si procuraturilor de nivel superior, ai curtilor de apel si procuraturilor de pe
langa acestea, secretari generali ai ministerelor sau ai altor autoritati centrale.

4 Conducatori ai serviciilor publice deconcentrate, manageri ai spitalelor publice, rectori, conducatori ai
altor institutii publice, ai instantelor judecdtoresti si procuraturilor de nivel inferior, secretari ai
unitatilor administrativ-teritoriale.

Definitie alternativa:

Functie de conducere de nivel inalt, pe un nivel ierarhic imediat inferior functiilor prevazute la definitia
de la pct. 5, dupa caz.

3 Alte functii de conducere, pe niveluri ierarhice inferioare celor mentionate la definitia anterioars.
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Functii de executie care coordoneaza operational alte functii de executie.

2

Functie de executie cu sarcini tehnice, operationale sau conceptuale complexe.

1

Alte functii de executie.

Conducerea altor functii

S Scazutd: Fara responsabilitdti de natura ierarhicd, fara influentd operationald asupra altor functii/
subdiviziuni.

M Medie: Responsabilitate ierarhica la nivelul uneia sau mai multor subdiviziuni.
Definitie alternativa:
Coordoneaza tehnic si/sau operational alte functii.

R Ridicata: Responsabilitate ierarhica la nivelul institutiei.

5. COMUNICARE

Complexitatea si impactul comunicdrii in cadrul si/sau in afara institutiei. Se referd la mijloacele de realizare a
comunicdrii, de la interactiune personald la comunicdri telefonice si/sau scrise. Vizeazd capacitatea de
persuasiune si negociere asociatd cu sarcinile functiei.

Complexitatea comunicarii

5 Comunicare intra-institutionala la nivelul conducerii de nivel inalt a institutiei, precum si la nivelul
esaloanelor ierarhice superioare, frecvent pe tematici de mare complexitate.
si
Comunicare frecventa inter-institutionala cu titularii unor functii de acelasi nivel sau superioare.
Si
Comunicare publica pe subiecte de interes pentru institutie, in numele acesteia.
4 Comunicare intra-institutionala cu o diversitate de functii, inclusiv comunicare frecventa cu functii de
la nivelul esaloanelor ierarhice medii din subdiviziuni, frecvent pe tematici complexe.
si
Comunicare frecventa cu omologi din afara institutiei.
si
Comunicare publica ocazionald pe subiecte de interes pentru institutie, in numele acesteia.
3 Comunicare intra-institutionald cu o diversitate de functii, inclusiv comunicare frecventa cu functii de
la nivelul esaloanelor ierarhice de inferioare si de bazd, mai rar cu cele medii si superioare.
si
Comunicare de frecventd moderatd cu omologi din afara institutiei.
Definitie alternativa:
Comunicare frecventa cu beneficiarii externi/ clientii privind tematici de inaltd complexitate din punct
de vedere tehnic, impusad de atributiile functiei sau natura activitatii.
2 Comunicare frecventd intra-institutionald cu o diversitate de functii de executie, dar si cu functii de la

nivelul conducerii de baza a institutiei.
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Si
Comunicare inter-institutionala cu omologi in functie de natura activitatii.

Definitie alternativa:

Comunicare frecventa cu beneficiarii externi/ clientii pe tematici de complexitate tehnica redusa si
medie, impusa de atributiile functiei sau natura activitatii.

1 Comunicare preponderenta la nivelul subdiviziunii functionale. Comunicare inter-institutionala rard sau
absenta.

Cerinte de persuasiune

S Scazutd: Comunicarea cu privire la chestiuni de rutina.

M Medie: Participarea la negocieri/ interpretarea unor roluri sau partituri artistice care necesitd
expresivitate/ prezentarea unor puncte de vedere/ opinii bine intemeiate, convingatoare, privitoare la
chestiuni relativ complexe, care necesitd capacitate de persuasiune.

R Ridicata: Participarea activd la negocieri/ prezentari complexe si dificile, in cadrul cdrora interactiunea
si convingerea interlocutorilor sunt de importanta majora.

6. CONDITII DE MUNCA

Nivelul si frecventa cu care titularul functiei este expus la diverse conditii de lucru nefavorabile si/sau cu risc
pentru séndtate si viatd, in realizarea sarcinilor functiei.

Frecventa expunerii

Expunere permanentd sau frecventd la nivel nalt de risc sau conditii de lucru vatdmatoare.

Expunere repetata la nivel inalt de risc sau conditii de lucru vatamatoare.

Expunere ocazionald la nivel inalt de risc sau conditii de lucru vatamatoare.

Expunere rara sau ocazionala la niveluri moderate de risc sau conditii de lucru vatamatoare.

R IN(W s U,

Expunere redusa sau absenta la risc sau conditii de lucru vatamatoare.

Tipul expunerii

S Purtarea de echipamente si elemente vestimentare de protectie incomode si adoptarea unor pozitii de
lucru incomode temporar, ca parte a activitatii uzuale.

M Expunere neprotejata la factorii de mediu, umiditate, materiale grele, murdare sau conditii de lucru
anormal de incomode sau climat incomod la locul de muncé, ca parte a activitatii uzuale.

R Expunere la niveluri sporite de risc pentru sine sau pentru altii, inclusiv riscuri medicale si de integritate
corporald, ca parte a activitatii uzuale.
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7. EFORT MENTAL SI FiZIC
Intensitatea utilizdrii capacitdtilor psihice si fizice pentru realizarea atributiilor postului.

Intensitatea efortului mental

5 Activitatea impune frecvent conditii de stres intens?®.
4 Activitatea impune frecvent conditii de stres semnificativ** pe durate lungi de timp.
3 Activitatea impune ocazional conditii de stres intens.

Definitie alternativa:

Activitatea impune frecvent conditii de stres semnificativ, dar nu pe durate lungi de timp.

2 Activitatea impune ocazional conditii de stres semnificativ.

1 Activitatea impune conditii de stres similare majoritatii functiilor din sectorul bugetar.

Intensitatea efortului fizic

S Nu necesita efort fizic deosebit.
M Efortul fizic necesitat de activitatea functiei se situeaza in mod ocazional la intensitate mare sau medie.
R Efortul fizic necesitat de activitatea functiei se situeaza in mod frecvent la intensitate mare sau medie.

8. INCOMPATIBILITATI $I SITUATII SPECIALE

Mdsura in care anumitor functii, prin statutele lor legale, li se aplicd interdictii in ceea ce priveste desfdsurarea
altor activitati sau conflictele de interese. Expunerea la riscul de coruptie.

Incompatibilitati si conflicte de interese stabilite prin cadrul normativ

3 Titularului functiei i se aplica integral cadrul normelor si sanctiunilor privind respectarea regimului
juridic al conflictelor de interese, al incompatibilitatilor, restrictiilor si limitarilor.

2 Titularului functiei i se aplicd partial cadrul normelor si sanctiunilor privind respectarea regimului juridic
al conflictelor de interese, al incompatibilitatilor, restrictiilor si limitarilor.

1 Titularului functiei nu i se aplicd nicio norma sau sanctiune privind respectarea regimului juridic al
conflictelor de interese, al incompatibilitatilor, restrictiilor si limitarilor.

Integritate (expunerea la fapte de coruptie in situatii legate de continutul functiei, respectiv luarea sau
influentarea deciziilor cu impact asupra resurselor publice, gestionarea informatiilor cu caracter personal/
confidential/ strategic, implicarea in procese de reglementare, implicarea in procese de autorizare/
certificare/ licentiere, de achizitii publice, plati sau distribuire de fonduri publice, inspectie, control, luarea
deciziilor privind acordarea ingrijirilor de sanatate, notarea cunostintelor elevilor si studentilor, desfasurarea

23 Stres intens este efortul mental exceptional, care apare in cazul in care titularii functiilor exercit3 un nivel ridicat de
concentrare si efort cognitiv, pe fondul unor probleme complexe si/ sau sarcini multiple, in conditii de constrangeri de
timp sau n situatii de criza.

24 Stres semnificativ este efortul mental ridicat, care apare in cazul in care titularii functiilor exercit3 un nivel de
concentrare si efort cognitiv peste medie, pe fondul unor sarcini complexe, care impun analiza critica, gdndire adaptiva si
imaginativa si/ sau necesitatea ludrii de decizii sub efectul unor constrangeri de timp.
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investigatiilor si expertizarilor judiciare, emiterea hotararilor instantelor de judecata)

S Frecventa scdzuta a contactelor cu persoane care ar putea implica titularul functiei in acte de coruptie.

M Frecventd medie a contactelor cu persoane care ar putea implica titularul functiei in acte de coruptie.
n activitate, titularul functiei este supus unor mecanisme de control si raportare, dar poate interpreta
discretionar anumite norme sau situatii.

R Frecventd ridicata a contactelor cu persoane care ar putea implica titularul functiei in acte de coruptie.

Functia necesita masuri stricte de transparenta, supraveghere si conformitate pentru prevenirea
riscurilor de coruptie.

Definitie alternativa:

Contacte de frecventd variabild cu persoane care ar putea implica titularul functiei in acte de mare
coruptie. Tn activitate, titularul functiei este supus unor mecanisme de control si raportare, dar poate
interpreta discretionar anumite norme sau situatii.
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Anexa nr. 2- Fisa de evaluare a functiei reprezentative

Data:

Subgrupul de lucru:

Notarea se efectueaza pentru ambele dimensiuni ale fiecarui criteriu de evaluare (de exemplu, 3M, 4R)

) 3 4 5 7 Efort 8
Codul . . Nivelul Nivelul administrativ/ 1 .| 6Conditii | mentalsi | Incomp
. .| Denumirea functiei N o N Complex | Responsab | Conduce | Comunic . I
functiei studiilor | institutional Studii ) i de munca | fizic atibilita
itate ilitate re are i
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