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Notda: prezenta Strategie reprezinta o modalitate posibila pentru Curtea de Conturi de a implementa
componenta de Resurse Umane din Planul de Dezvoltare Strategica, adoptat in anul 2006. Ea se
bazeaza pe realizarile si bunele practici existente in Curtea de Conturi, analizeaza cadrul normativ
si legal, care reglementeaza activitatea Curtii de Conturi, precum g§i prioritatile si practicile
internationale, relevante si utile Curtii de Conturi.
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Curtea de Conturi a Republicii Moldova
Strategia de Management si Dezvoltare a Resurselor Umane

1. Viitorul Curtii de Conturi — viziune, misiune, valori si plan strategic

1. Curtea de Conturi a Republicii Moldova (CCRM) joaca un rol cheie in asigurarea controlului
financiar public corespunzdtor iIn Republica Moldova. CCRM si-a asumat angajamentul de a
asigura ca poate solutiona dificultétile cu care se confruntd acum si pe viitor in calitate de institutie
de stat de control/audit extern din Moldova. In cadrul unui Proiect de asistentd tehnica, a fost
elaborat Planul de Dezvoltare Strategica, care contine idei de baza pentru un sir de domenii de
dezvoltare a CCRM. Aceasta Strategie de Management si Dezvoltare a Resurselor Umane cuprinde
domeniile relevante pentru problemele legate de resursele umane.

2. Planul de Dezvoltare Strategicd se bazeaza pe patru piloni principali: consolidarea institutionala,
dezvoltarea profesionala, obtinerea unui impact mai mare pentru CCRM si (subiectul - cheie al
acestei Strategii) dezvoltarea personalului:

,O verificare efectiva din exterior a finantelor publice depinde totalmente de competenta, diligenta
si aptitudinile personalului Curtii de Conturi. Curtea doreste sd aplice practici avansate de
management al resurselor umane in vederea unei mai bune recrutdri, mentineri $i motivari a
personalului. Se vor face, de asemenea, investitii semnificative in instruirea profesionald si
dezvoltarea aptitudinilor.

3. CCRM are o Viziune a unui ,,audit mai bun pentru a asigura o responsabilitate mai mare si o
gestionare mai eficientd a finantelor publice”. Pentru a realiza aceastd Viziune, Misiunea CCRM
este de ,,a efectua controale/audite independente, credibile, transparente si profesioniste asupra
administrarii resurselor financiare si patrimoniului public, in scopul promovarii standardelor inalte
de management financiar in beneficiul cetatenilor Republicii Moldova”.

4. Pentru a promova aceasta viziune si misiune, CCRM dispune de Valori, cum sint:

e Independents;

e Transparentd (o modalitate deschisd de lucru);

o Integritate (cele mai inalte standarde pentru angajati);

e Competenta (abilitatile si experienta necesara pentru a efectua activitatea de control/audit
extern conform celor mai inalte standarde);

e Tenacitate si dinamism;

e Cooperare (lucru eficient in echipe si cu entitdtile supuse controlului/auditului);

o Invitare de la altii;

e Eficacitate;

e Respectul fata de persoana;

e Legalitate.

5. Ca parte a tendintei de dezvoltare a personalului, Planul de Dezvoltare Strategicd (Anexa 2,
Scopul 3) enumerd opt obiective si le propune ca baza pentru dezvoltarea resurselor umane,
mentionind cd ,aceste obiective si activitati pot fi supuse revizuirii dupd examinare de catre
specialistii in resurse umane cu studii in lucrul privind resursele umane la institutiile supreme de
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audit”. Respectivele obiective sint indicate Tn Anexa A la prezenta Strategie. Aceste obiective de
nivel nalt sint dezvaluite in cadrul prezentei Strategii bazate pe o revizuire detaliatd a materialului
relevant cu privire la resursele umane din CCRM si pe discutiile cu angajatii CCRM.

6. Angajatii sint importanti — calitatea si eficacitatea activitatii lor va determina viitorul institutiei.
CCRM deja intreprinde masuri pentru implementarea Planului de Dezvoltare Strategica si tine cont
de faptul ca la baza se afla un principiu simplu, insd important, dar niciodatd usor de realizat, si
anume de a avea personalul cu aptitudinile potrivite la locul si in momentul potrivit. Aplicarea in
practica a acestui principiu tine de urmatoarele: consolidarea a ceea ce a fost realizat bine si
introducerea unor concepte noi sau revizuite cu implementarea practica a lor.

7. Indiferent de ceea ce este facut bine acum sau va fi 1n viitor, succesul CCRM si succesul
schimbadrilor depind de atitudinea angajatilor. Nu este posibil de a multumi 100% din angajati tot
timpul, dar aceasta Strategie prezintd solutii pentru Managementul Resurselor Umane si un plan de
comunicare, care va incerca sd mentind nivelurile inalte de morala si sa explice la toate etapele care
sint avantajele unei abordari revizuite pentru toti angajatii. Daca angajatii pot spori calitatea si
eficacitatea lucrului lor individual, CCRM va fi beneficiarul-cheie, iar schimbarea este gestionata
mai usor prin consolidarea atitudinilor §i actiunilor existente.

2. Cadrul regulatoriu si legislativ actual si viitor

8. Prevederile de bazd pentru functionarea CCRM se contin in Legea Republicii Moldova privind
Curtea de Conturi, in timp ce prevederile de baza ce reglementeaza activitatea angajatilor CCRM se
contin in Legea serviciului public. In plus, definitiile ample ale celei din urma sint prezentate
detaliat intr-un sir de Regulamente interne ale CCRM. Mai mult de cit atat, legile si actele normative
generale, inclusiv Codul Muncii, reglementeaza aspectele managementului personalului in Moldova.

9. Ideea este de a atinge un grad mai mare de independenta pentru activitatea si rezultatele CCRM si
un grad sporit de independenta a modului de gestionare a resurselor de catre CCRM, inclusiv a
angajatilor. Aceastd independentd va fi apreciatd conform calitdtii rezultatelor auditului si
implementdrii de facto a recomandarilor primite pentru resursele umane, prin abilitarea CCRM cu
dreptul de:

e a evalua propriii angajati, estima abilitatile necesare si de a satisface aceste necesitati prin
finantare adecvata oferita in baza necesitatilor unui ciclu anual;

e a stabili niste criterii specifice pentru aprecierea performantei si a lega acest lucru cu
sistemele de platd si premiere adecvate pentru necesitdtile CCRM;

e aaccepta si implementa obiectivele pentru rezultatele de lucru si cele individuale, care pot fi
masurate si evaluate;

e arecruta si (la fel de important) de a-i pastra pe cei mai buni lucratori;

e a planifica si implementa, In baza unei finantarii adecvate si cu contributia expertilor, un
Plan de instruire care ar reflecta necesititile CCRM 1in principalele domenii tehnice si ne-
tehnice;

e aaplica sanctiuni disciplinare In conformitate cu legea si regulamentele curente;

e a mentine §i consolida un nivel inalt de motivare si angajament pentru persoane, echipe si
institutie;

e aincuraja persoanele si a le oferi oportunitatea maxima de a-si dezvolta propriile capacitati
si cariere pentru a asista Curtea la depasirea provocarilor viitoare.
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10. Chiar dacd o noud Lege va asista CCRM la realizarea acestor obiective, in toate domeniile
resurselor umane este posibil de a activa In cadrul constringerilor legale si de a dezvolta practici
pentru a lucra in directia respectarii cerintelor Planului de Dezvoltare Strategica.

3. Angajatii potriviti cu aptitudinile potrivite, la locul potrivit si in momentul potrivit

Necesitatile de resurse

11. In prezent, Presedintele CCRM solicita si beneficiaza de resurse prin intermediul Parlamentului
(numdrul de unitati este aprobat de Parlament), iar lipsa independentei adevarate duce la faptul ca
resursele umane disponibile sint limitate. Posturile sint strict definite prin lege, precum si gradele si
clasele de calificare. Astfel, conform Personalului scriptic Curtea dispune de 150 unitéti, dintre care
124 in aparatul central, 26 1n oficiile teritoriale.

12. Exista necesitatea de a crea un sistem mai bun, clar definit , pentru a stabili necesitatile reale ale
Curtii in ceea ce priveste numarul angajatilor, abilitatile, instruirea §i experienta necesard unui
regim anual de lucru, pentru a justifica resursele solicitate si a le lega de rezultatele cantitative si
calitative preconizate. Folosind ca baza planurile existente de activitate, CCRM va putea elabora
planuri mai detaliate de activitate, dar pentru aceasta va fi necesar un sistem nou de gestionare si
estimare a costurilor si timpului necesar pentru a calcula mai detaliat necesitatile de resurse.

Fisele de post

13. La baza proceselor de planificare a resurselor umane va trebui sa se afle un set complet de fise
de post pentru fiecare post, care sd includd descrierea postului propriu-zis, abilitatile si competentele
necesare pentru a suplini acest post. Este important de subliniat competentele personale necesare;
folosirea informatiei dintr-un set complet de asemenea fise de post va permite CCRM sa aiba o idee
mult mai buna despre nivelul general de abilitati si experienta legate direct de necesitatile postului.
Fisele de post urmeaza a fi elaborate si acest lucru trebuie tratat ca o prioritate pentru baza viitorului
management al recrutdrii, performantei, precum si pentru toate necesitatile de instruire.

Cunostinte, abilitati si atributii

14. Sfera competentelor viitoare ale CCRM 1in domeniul activitatii de control/audit extern si
trecerea la auditul performantei va insemna cd aptitudinile angajatilor vor trebui sd se schimbe
(examinate mai jos la sectia instruire). De asemenea, va trebui sa se modifice si numarul angajatilor.
Astfel, pe 1ingd necesitdtile de aptitudini luate din fisele de post, trebuie sa existe o baza de date a
aptitudinilor cu privire la cunostintele si capacitatile angajatilor. Potrivirea capacitatilor cunoscute
cu cerintele este efectuatd, in prezent, intr-un mod care permite CCRM sa-si realizeze activitatile
sale principale. Atributiile angajatilor referitor la modalitatea de aplicare a cunostintelor si
aptitudinilor vor asigura, de asemenea, mentinerea informatiei actualizate.

Transferurile si dezvoltarea personalului
15. Angajatii tind sd ramina in Departamentul in care au fost desemnati. Directorii de Departamente

pot solicita si accepta transferurile aprobate oficial de catre Presedintele CCRM. Cu toate acestea,
cultura subordonarii din cadrul CCRM pare sa opteze Tmpotriva acestor transferuri si pentru a face
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fatd provocarilor viitoare, CCRM necesitd o politicd concretd privind rotatia angajatilor intre
departamente, de care va beneficia atit angajatii, cit si CCRM insasi.

16. Noii angajati beneficiaza de o varietate mare de experientd pentru a invata la locul de munca si,
desigur, experienta poate imbunadtati performanta, dar aceasta este o sabie cu doua tdisuri, deoarece
detinerea indelungatd a unui post poate sd nu fie cel mai bun lucru pentru un angajat al CCRM.
Utilizarea optima a aptitudinilor si dezvoltarea personald vine o datd cu utilizarea optima a
angajatilor din departamente, iar bunele practici la nivel international prevad rotatia angajatilor cel
putin o data la cinci ani. Volumul de munca este distribuit pe parcursul anului, cu accent in prima
jumatate a anului pe auditul bugetului public, 15 iulie fiind termenul limita, cu trecerea spre auditul
tematic 1n a doua jumatate a anului §i rotatia angajatilor in scopul obtinerii unei experiente mai
vaste, va ajuta CCRM sé-si realizeze obiectivele.

Gestionarea angajatilor

17. Structura existentda a CCRM reflecta necesitdtile actuale. Deoarece sunt necesare noi metode de
lucru, determinate de cerintele de responsabilitate publicd pentru auditele financiare, introducerea
auditului performantei, procesului de evaluare a riscurilor si a sistemelor de control intern, poate fi
necesara o revizuire mai detaliatd a angajatilor existenti, pentru a evalua necesitatile reale de
personal. Pe termen scurt, o contributie personald mai directa din partea managerilor va contribui la
dezvoltarea CCRM: acest lucru este examinat mai jos, iar 1n ceea ce priveste planificarea resurselor
umane, aceasta este o oportunitate de a examina structura de management al CCRM privind
nivelurile de responsabilitate §i potentialul pentru delegarea pe viitor a responsabilitatilor si
imputernicirii de luare a deciziilor.

4. Proceduri de recrutare si mentinere

Recrutarea

18. Procedura de recrutare este gestionatd de CCRM in corespundere cu prevederile legale existente.
Cu toate acestea, existd dificultati in recrutarea angajatilor de calificarea necesara din cauza
limitarilor actuale de salariu. De aceea, criteriile de selectare, probabil sint prea inalte, luind in
un anumit numar de posturi tehnice, dar gestionarea procesului de recrutare ramine in sfera de
influentd a Curtii de Conturi. In particular, este important de a informa toti candidatii la posturile
vacante despre activitatea CCRM si asteptarile fatd de noii angajati, inainte de interviul si testul de
angajare.

19. Procedura de completare a locurilor vacante este stabilitd prin Regulamentul cu privire la
ocuparea prin concurs a functiilor publice vacante. Se emite un ordin al Presedintelui CC privind
organizarea §i petrecerea concursului. La momentul actual se lucreaza la elaborarea unor teste care
sd includa intrebari din teorie si din practica, bazate pe exemple reale. Aceste teste vor fi utilizate
de catre membrii comisiei de organizare a concursului pentru ocuparea functiilor publice vacante n
cadrul Curtii de Conturi la intervievarea concurentilor. In dependentd de rezultatele concursului se
selecteaza candidaturile cele mai potrivite pentru angajare. Experienta altor Institutii Supreme de
Audit (ISA) denota ca absolventii altor discipline, in afard de cele de baza ale contabilitatii,
dreptului si economiei, devin auditori buni; este necesar de a examina acest aspect dupa ce vor avea
loc modificarile legale si va fi creat un sistem de certificare a auditorilor (vezi alineatul 35).



9

20. Cit priveste profilul virstei, la momentul actual din cei 143 de angajati ai CCRM 24 sint mai
tineri de 30 ani; 25 au virsta pind la 40 ani; 48 — pind la 50 ani; 46 — dupd 50 ani. Din punct de
vedere al experientei, acest lucru nu este daundtor, iar starea morald inaltd in cadrul CCRM
sugereaza relatii bune de lucru. Cu toate acestea, organizatiile lucreaza cel mai bine atunci cind este
un amestec de angajati cu mai putind experientd, dar entuziasti, generatori de idei noi, cu lucratorii
cu mai multd experientd. Incercarea recentd de a recruta persoane mai tinere decit o anumita virsta
este un inceput; este important de a da prioritate unui sistem mai bun de planificare a resurselor
umane conform necesitatilor necesare, impreuna cu criterii practice noi de selectare si aplicarea
constantd a criteriilor de virsta si experienta pentru recrutarea angajatilor noi, cu idei noi.

Folosirea resurselor externe

21. Planul de Dezvoltare Strategica prevede o crestere viitoare a contributiei expertilor strdini la
activitatea CCRM. In afari de contributiile internationale si utilizarea partenerilor de instruire in
Moldova si Romania, se prevede de a extinde aceste limite, pentru a include experienta tehnica
locala in domeniile noi si existente ale activitatiit CCRM. Din prisma Strategiei de Management si
Dezvoltare a Resurselor Umane, aceastd experientd trebuie consideratd ca o parte integrantd a
resurselor CCRM si trebuie folosita in mod optim. Experienta internationald in ISA sugereaza ca o
astfel de experientd externd trebuie controlata strict, prin stabilirea unor obiective foarte concrete si
cu rezultate scontate ce pot fi masurate atit cantitativ, cit si calitativ.

Mentinerea

22. Mentinerea angajatilor nu este o problema deosebita in cadrul CCRM in prezent, deoarece
numdrul angajatilor care pleacd (in afara cazurilor de pensioare) este mic. Cu toate acestea,
experienta altor ISA europene denota cd aceasta tendintda nu va dura pe masura dezvoltarii
economiei Moldovei; astfel, trebuie sa fie elaborat un program de mentinere pentru viitor,
folosindu-se un plan de succesiune ajustat la activitatea CCRM. Acesta trebuie implementat pentru
a face fata inlocuirii $i succesiunii angajatilor pe termen scurt.

5. Necesitatile de instruire, planurile de instruire, procedurile si evaluarea instruirii

Necesitatile si planurile de instruire

23. CCRM are un sistem bine stabilit, prin intermediul cdruia directorii de departamente isi
examineazd anual necesitdtile lor de instruire §i, in baza consultérilor, Presedintele CCRM aproba
planul de instruire pentru CCRM pe anul urmétor. Acest plan anual pentru anul 2006 si acum pentru
2007 a folosit eficient bugetul foarte limitat disponibil pentru instruire §i a acoperit multe chestiuni,
inclusiv legaturile strinse cu prestatorii externi, cum ar fi Academia de Administrare Publica pe
linga Presedintele Republicii Moldova si un mic program din Romania.

Planul de instruire pe anul 2007 este elaborat si aprobat, urmeaza a fi implementat si realizat.
La elaborarea lui s-a conlucrat cu institutiile superioare de invatamint (ASEM, USM, AAP), precum
si cu institutiile de ramurd (IFPS, Banca Nationald, Ministerul Finantelor, Ministerul Economiei si
Comertului etc.).
24. Exista trei dezavantaje principale ale situatiei actuale. In primul rind, planurile de instruire se
bazeazd pe necesitatea imediatd perceputa si nu pe necesitatile viitoare in special, tinind cont de
natura schimbitoare a auditului efectuat de ISA. In al doilea rind, lipsesc formatorii potriviti in
Moldova, cu experientd practica concreta de control/audit modern; teoria este predatd bine, dar este
necesara si experienta. in al treilea rind, nu sint disponibile fonduri suficiente, dat fiind faptul ca
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bugetul CCRM se calculeaza de catre Ministerul Finantelor in conformitate cu legislatia in vigoare
dupa regula generala stabilita pentru institutiile publice. Bunele practici internationale sugereaza ca
fondurile pentru instruire pot si trebuie sa constituie 5% din bugetul total, (la CCRM — 0,02%). Sint
necesare modificari legislative, pentru ca aceasta sd aiba loc, astfel incit, in prezent, este necesar de
a folosi eficient resursele limitate.

25. Analiza viitoare a necesitatilor de instruire trebuie sa specifice aptitudinile necesare din fisele de
post si cadrul competentelor. In Planul de instruire pentru anul 2007 sint planificate cursuri de etica
profesionald, comportament, abilitati, aptitudini, negociere. Aceasta ideie poate fi dezvoltata prin
elaborarea unui Plan de instruire si imbunatatire a aptitudinilor pentru instruirea si invatarea in
cadrul CCRM. Orele de instruire pentru o persoand in fiecare an trebuie sa constituie minimum
echivalentul a doud saptamini de lucru pentru toti angajatii, indiferent de gradul lor (cel putin 70 de
ore). Astfel, trebuie sa existe o legatura intre instruire si dezvoltarea profesionald pe termen lung a
tuturor angajatilor.

26. In prezent, nu exista un program de instruire pentru promovarea in cariera profesionala, insa sint
oferite anumite instruiri variabile, departe de necesitatile initiale ale cerintelor educationale statutare
si de necesitatile CCRM. PIIA trebuie sa stabileasca priorititile pentru instruire in baza analizei:
strategiei Curtii de Conturi si cerintelor de performanta; aptitudinilor practice necesare; modului in
care instruirea si dezvoltarea pot satisface aceste cerinte; domeniilor prioritare ale PITA; modalitatii
de realizare a PIIA si de selectare a instructorilor si metodelor de predare, precum si estimarea
costurilor (inclusiv numarul de ore pe care angajatii vor trebui s le acorde instruirii), actualizate
anual. Aspectele tehnice trebuie sa fie prioritatea curentd, domeniile netehnice si instruirea in
management urmeaza mai tarziu. PiIA trebuie si-i includi pe toti angajatii, indiferent de gradul lor,
si trebuie sa fie dezvoltata in baza cadrului competentelor si a analizei depline a necesitatilor de
instruire, prezentatd mai jos.

Implementarea planurilor de instruire

27. Instruirea introductivd pentru angajatii noi este supravegheatd de fiecare director de
Departament. Aceastd indicatie poate fi extinsd, pentru a include un sistem mai oficial de mentori
pentru angajatii noi si stabilirea unui grup de semeni pentru fiecare nivel de angajati, astfel incit
experientele de lucru si bunele practici sd poata fi impartdsite mai usor. Cu sigurantd, trebuie sa
existe instruire practica referitor la aplicarea cunostintelor la cerintele CCRM de control/audit extern
inainte ca angajatii noi sa efectueze un control/audit extern. Instruirea deplind mai generala poate fi
efectuata ca un sir de module si prestatd cel mai bine unei echipe, cu folosirea exemplelor reale
conform bunelor practici.

28. Prestatorii externi ofera deja o parte din instruire; PIIA trebuie sa specifice aceasta proportie si
cerintele exacte de finantare, precum si s planifice resursele umane pentru anumite cazuri concrete.
Este necesar de a evidentia cazurile de succes, obtinute in baza rezultatelor Imbunatatite ale
CCRM, pentru a justifica cheltuielile suplimentare. Pentru a corespunde bunelor practici ale Uniunii
Europene, fiecare angajat al Curtii de Conturi trebuie sa-si Tmpartaseasca cunostintele cu celalalt
personal (instruire in lant), iar specialistii de instruire pot fi adusi din exterior, dupa caz. Pe termen
mai lung, angajatii CCRM pot fi folositi in calitate de formatori, folosind IDI sau alte sisteme
similare, aceasta constituind cea mai buna solutie din punct de vedere al eficientei si eficacitatii.

29. Timpul angajatilor pentru instruire este costisitor si nu intotdeauna disponibil. Insa acest timp
este vital pentru viitorul CCRM si trebuie inclus in toate planurile de lucru si legat direct de
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rezultatele scontate ale CCRM si de planurile individuale de dezvoltare. Toate metodele de instruire,
inclusiv studierea de sine statitoare, folosirea instruirii bazate pe tehnologiile informationale,
exemple practice si formarea continud, precum si seminarele ocazionale trebuie extinse si oferite
personalului ca alternative la invatarea formala in auditoriu. Dar aceasta poate sd nu ajute la propria
instruire - aplicarea acestei instruiri si Invatari este cruciald si poate fi folositd numai prin modalitati
noi de gestionare a angajatilor si reflectare asupra metodologiei de audit si intrebuintarii practice.

30. Insa doar instruirea nu este suficientd — este extrem de important de a aplica in practica lucrurile
invatate, si aceasta poate fi realizat doar daca temele studiate sunt legate de activitatea zilnica a
Curtii de Conturi si in procesul studiului sunt utilizate exemple practice — prin urmare aplicarea
cunostintelor teoretice in practicd este de o importantd majora. La finele fiecarui curs de instruire
este recomandabil de a folosi un test practic in baza unui exemplu real pentru a se asigura ca
participantii au inteles tema predati si vor putea aplica in practica cunostintele insusite. In acelasi
timp, instruirea poate fi aplicata doar prin identificarea unor noi metode de gestionare a personalului
si introducerea metodologiei de audit si aplicatiilor practice. Conducatorii de la toate nivelurile
trebuie sa ia o atitudine proactivd si sd verifice In ce masurd subalternii lor aplicd in practica
cunostintele si aptitudinile noi; si trebuie organizate mai multe seminare (ateliere de lucru), in cadrul
carora angajatii vor avea posibilitate sa faca schimb de idei practice si exemple de lucru pozitive.

6. Competente, atestare si managementul performantelor

Atestare, contracte si performante

31. Pe parcursul carierei si la intervale stabilite de legislatia serviciului public, personalul curent al
Curtii de Conturi trebuie sd treaca printr-un proces de atestare. Baza acestui proces o constituie
Legea serviciului public si atestdrile trebuie sd verifice cunostintele, care s demonstreze un grad
de cunostinte legat de lucrul Curtii de Conturi, activitatile practice realizate de personalul Curtii de
Conturi. Totusi, faptul ca atestarile se concentreaza pe cunostinte, dar nu pe calitatea lucrului,
sugereaza necesitatea efectuarii altor mdsuri de gestionare a performantelor. La momentul actual
se lucreaza la elaborarea unor Programe de testare a cunostintelor angajatilor in cadrul atestarilor,
care vor fi bazate pe intrebari mai putin teoretice si mai mult logice, de gindire, de analiza, precum
si de interpretare a cazurilor practice.

32. Cea mai buna practicd aplicatda in ISA la nivel international, este folosirea unui sistem de
evaluare a produselor si rezultatelor in functie de obiectivele stabilite pentru fiecare sarcina si
fiecare angajat in parte. Acest fapt se bazeaza pe Fisa postului, pe planurile de lucru si, in special, a
setului de competente stabilit de catre Curtea de Conturi. Oportunitatea si calitatea rezultatelor
obtinute pot fi apoi evaluate in functie de noile norme stabilite pentru fiecare persoand; la fel pot fi
evaluate si cunostintele obtinute in cadrul PITA.

33 Faptul respectiv va necesita modificarea legislatiei, Insd aceasta va fi posibild doar in baza
discutiilor de schimbare a statutului Curtii de Conturi. Totusi, intr-o oarecare masurd, un asemenea
sistem existd deja, manifestat prin procesul de atestare a personalului, plus premiile corespunzatoare
acordate 1n functie de lucrul personalului. Se considerd binevenita, crearea peste o anumita perioada
de timp, a unui sistem de evaluare a lucrului in dependenta de cantitate, calitate si impact, bazate pe
competentele si calitatea implementarii individuale a planurilor detaliate departamentale de lucru.
Innoirea contractului sau salarizarea si premierea ulterioara vor trebui corelate cu un sistem de
evaluare bazat pe competenta, pe rezultatele obtinute, dar nu pe atestare.
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Motivarea

34. Motivarea intotdeauna va fi cheia succesului si sistemul curent format din controlori §i controlori
superiori inseamna ca acestia trebuie si-si mentind si si-si actualizeze cunostintele tehnice. Insi
experienta sugereaza ca corelarea remunerarii cu produse specifice este un factor mai motivant,
benefic atat pentru CCRM, cit si pentru angajati. In general, nivelul de motivare in cadrul Curtii de
Conturi este Tnalt, mult mai inalt, de fapt, decat in multe ISA europene si trebuie cultivata si
dezvoltata astfel incat schimbarile in domeniul resurselor umane sa fie privite ca o contributie la
dezvoltarea persoanelor, precum si a Curtii de Conturi In general. Factorii motivanti, altii decit
premiile acordate in baza lucrului efectuat, eficienta activitatii persoanelor si lucrului in grup,
personalul care se considera instruit suficient pentru a-si indeplini sarcinile cu succes si un mediu
de activitate pozitiv si de sustinere - toate acestea reprezintd factorii care urmeaza sa fie dezvoltati
prin administrarea eficientd a performantelor angajatilor.

Certificarea

35. Este necesar de a lua in considerare posibilitatea certificarii, in viitor, cel putin a personalului-
cheie al Curtii de Conturi. In Republica Moldova existi o institutie de certificare, insi ea se referd
mai mult la sectorul privat, prin urmare nu este potrivita pentru sectorul public. O posibilitate ar fi ca
angajatii, care indeplinesc toate cerintele PIA si primeasci o calificare internd a Curtii de Conturi,
care, larindul sau, poate fi aprobata de o institutie academica sau de o alta institutie similard. O alta
alternativa ar fi ca, pe masura dezvoltdrii economiei Moldovei, angajatii- cheie ai Curtii de Conturi
sa fie certificati de o institutie specializatd internationald. Majoritatea ISA preferd certificarea
internationald, fiindca aceasta reprezintd o modalitate utild (chiar cruciala in unele cazuri) de a-si
demonstra profesionalismul in fata Parlamentului, a opiniei publice si altor [SA.

7. Dezvoltarea carierei, salarizare, promovare si premiere

Acordarea gradelor de calificare si promovarea

36. Aceste domenii sint de asemenea reglementate de legile si actele normative 1n vigoare si exista
o posibilitatea limitatd de a fi modificate. Totusi, promovarea personalului rdmine la discretia
Presedintelui CCRM (in cadrul limitelor stabilite) si este un domeniu care ar putea fi revizuit odata
cu introducerea unui sistem de evaluare a eficientei activitdtii, pentru a demonstra corespunderea
aptitudinilor angajatului cerintelor Curtii de Conturi §i pentru a evalua mai bine calitatea rezultatelor
obtinute.

37. In mod similar, etapele de crestere automati a salariilor au loc in baza sistemelor juridice si de
reglementare curente. Dacd acestea trebuie schimbate in urma modificarii Legii privind Curtea de
Conturi, atunci ar trebui sa fie posibila aplicarea unei legaturi mai strinse intre clasele din cadrul
gradelor de calificare, intre insesi gradele de calificare si eficienta actuala a activitdtii persoanelor in
functie de obiectivele stabilite. Aceste legaturi existd acum Intr-o anumita masurd, in calcul trebuie
luat un sistem mai oficial (prin introducerea unor obiective individuale mai evidente) si mai larg,
impreund cu orice modificare a cadrului legal al Curtii de Conturi. Un domeniu care urmeaza a fi
schimbat este delegarea — ce fel de decizii pot fi luate si la ce nivel si de asemenea de cite
imputerniciri beneficiaza fiecare angajat in parte. Din punct de vedere al culturii subordonarii, in
Moldova aceastd chestiune este abordata rar, insd trebuie luatd in consideratie pentru dezvoltare
ulterioara.
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Salarizare si premiere

38. Datorita restrictiilor impuse de legi si acte normative, dezvoltarile sint aici limitate pina la
momentul in care Curtea de Conturi poate sd obtind, prin schimbare legislativa, un control mai
intens asupra propriei independente. Salarizarea curentd §i premiile nefinanciare (cum ar fi
concediile anuale) sint stabilite la nivel central, la fel de rigid ca si sistemul in urma caruia
personalul, pe parcursul timpului, trece prin etapele de calificare. Totusi, Presedintele Curtii de
Conturi decide acordarea premiilor pana la 50% din salariu pentru lucrul general si de asemenea a
marimii altor premii, de exemplu pand la 20% din salariu pentru lucrul cu informatia secreta.
Avantajele acestui sistem constau in faptul ca acesta oferd un salariu regulat, care 1n total se
situeaza la un nivel mai mare decit media pentru institutiile auditate si alte institutii publice si
bineinteles, in contextul Moldovei, garantia salarizarii lunare si alte beneficii, activarea in cadrul
unei institutii respectate si un mediu educativ sint extrem de importante pentru angajati. Totusi,
existd dezavantaje majore in faptul ca premiile tind sd fie generale pentru grupuri, sau pentru
intregul personal si sint rar legate de performantele individuale ale angajatilor. Ca rezultat, salariul
de baza plus sistemul de premiere sint metode de a mari cit mai mult posibil premiile totale, fara a le

.....

Viitorul pe termen scurt si pe termen lung

39. Obiectivul pe termen scurt reprezintd un sistem competent, cu obiective individuale mai
evidentiate, bazate pe planuri detaliate de lucru si, de asemenea, trebuie urmaritd indeplinirea
cerintelor privind aptitudinile pe termen scurt. Pe termen lung, trebuie stabilite legaturi mai strinse
intre premii si calitatea rezultatelor; multe pot fi facute in prezent, alte schimbari vor necesita
modificare legislativa ulterioara.

40. Nici una din dezvoltdrile propuse nu va functiona fara a realiza urmatoarele doud elemente-
cheie. In primul rand, personalul (sau, in mod sigur, majoritatea persoanelor influente) trebuie si
accepte unele schimbari care pot sa-1 afecteze la nivel personal. Prin urmare, schimbarea trebuie
facuta treptat, folosind cea mai potrivitd practica existentd in vederea dezvoltarii ulterioare. In al
doilea rand, persoanele de conducere la toate nivelurile trebuie sa se preocupe de managementul
resurselor umane si de schimbarile privind dezvoltarea, pentru a Incuraja participarea personalului si
pentru a incuraja Tmbunatétirile intr-un mod proactiv. Prin urmare, chestiunea privind administrarea
personalului se va solutiona pe parcurs, odata cu implementarea Planului de Dezvoltare Strategica.

8. Administrarea personalului, moralul si comunicarea interna

Administrarea personalului

41. In prezent, Serviciul resurse umane este in proces de dezvoltare si acest lucru trebuie continuat,
de a oferi conducerii superioare si Presedintelui CCRM consultantad strategicd si in materie de
politici. Implementarea acestei Strategii de Management si Dezvoltare a Resurselor Umane va
constitui o baza potrivitd pentru ca Serviciul resurse umane sa preia un rol strategic, continuindu-si
in paralel activitatea sa de gestionare a cadrelor. Conform bunelor practici internationale, o ISA de
dimensiunea CCRM ar trebui sa dispund de un Serviciu resurse umane, alcatuit din trei persoane,
precum si de un angajat sau doi (de preferintd), pentru a coordona si implementa analiza
necesitatilor de instruire, planurile de instruire si procesul curent de instruire.
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42. Din punct de vedere al calificarilor, desi existd organe internationale specializate in
managementul resurselor umane, intotdeauna cea mai buna calificare este experienta in domeniul
resurselor umane in sectorul public, dar pentru a obtine o experientd mai bogatd si o recunoastere
mai mare ar trebui analizatd pentru viitor posibilitatea de certificare a personalului din cadrul
principalelor Departamente de suport (resurse umane, tehnologii informationale, metodologie,
finante).

43. Conform bunelor practici internationale, rolul-cheie al conducatorilor de subdiviziuni este de
a-si gestiona personalul subordonat direct si acest rol le revine 1n prezent directorilor de
departamente in relatiile sale cu controlorii, controlorii superiori si personalul auxiliar. In cadrul
Curtii de Conturi existd o anumitd forma de delegare sau descentralizare a obligatiilor catre
personalul inferior directorului de departament si o contributie utild a procesului de management al
resurselor umane in cadrul Curtii de Conturi ar fi revizuirea nivelurilor de delegare, si anume a
nivelurilor la care sint luate deciziile. Acest proces este reglementat de regulamentele curente, insa
este un domeniu soldat cu succes de catre Proiectul Suedez de Asistentd si trebuie extins, pentru a
include si nivelurile la care sint luate deciziile privind managementul resurselor umane.

44. Dezvoltarea unui rol mai evidentiat al sefului Serviciului resurse umane reprezinta o modalitate
de a Tmbunatati pe termen scurt managementul resurselor umane. O posibilitate (in cadrul limitelor
legale si de reglementare existente) ar fi extinderea rolului controlorilor superiori in domeniul
resurselor umane si, de asemenea, descrierea detaliatd in fisele de post a responsabilititilor
directorilor de departamente si sefilor de directii, servicii, sectii in gestionarea personalului si
dezvoltarea carierei profesionale a subalternilor sdi. Daca sint stabilite obiective, acestea trebuie sa
includa chestiuni de administrare si dezvoltare, precum si chestiuni legate direct de lucru.

Comunicarile

45. In prezent, sistemul de comunicare interna se bazeazi pe contactele personale si exista in cadrul
unui oficiu comparativ mic si distante geografice relativ accesibile din cadrul tarii. Dar statutul
limitat al tehnologiilor informationale in Curtea de Conturi inseamnd ca, din pdacate, personalul se
afld in incapacitate de a folosi mijloace electronice pentru procesul de audit si contactarea entitatilor
supuse controlului/auditului. Acest lucru se rasfringe si asupra comunicarilor interne, care reprezinta
un instrument vital de gestionare. Intranetul este subdezvoltat, in timp ce internetul este disponibil,
dar la viteze mici si cu acces imediat limitat pentru personal.

46. In cadrul proiectului de asistenti, dezvoltarea tehnologiilor informationale va reprezenta un
aspect-cheie. In mod similar, sistemele informatice de management propuse vor fi esentiale pentru
urmarirea mai indeaproape a alocarii si utilizarii resurselor, precum si a lucrului individual asupra
functiilor specifice. Va fi necesard o anumitd perioada de timp pentru a prezenta si a familiariza
personalul cu noile tehnologii, dar pe termen mediu si lung, acestea sint vitale, pentru asigurarea
unei comunicdri imbunatatite, eficiente si productive, atit pe plan intern, cit si extern.

47. Pe termen scurt, potrivitd ar fi concentrarea atentiei asupra imbunatatirii sistemelor de sedinte si
planurilor de lucru ale sedintelor respective. Acestea sint desfasurate In mod regulat in scopurile
activitatilor de control/audit extern, iar frecventa si continutul lor trebuie extins astfel incit sa
cuprinda problemele legate de echipa si de angajat in parte. Rezultatele privind calitatea lucrului
efectuat trebuie prezentate in mod mai oficial si, in plus, o idee potrivita ar fi seminarele ocazionale
care sa includa tot personalul de un anumit grad de calificare. Totusi, personalul trebuie sa-si rezerve
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timp, deoarece dovezile aratd (cum ar fi cazul tuturor ISA) ca presiunea lucrului poate impiedica
persoanele sa participe sau conducatorii ocupati sa dirijeze asemenea intilniri sau evenimente.

48. Comunicarea externd este la fel de importanta pentru managementul resurselor umane, deoarece
mediatizarea publica a activitatii Curtii de Conturi este una din cele mai potrivite cai de a sprijini $i
imbunatati morala, precum de a atrage cei mai buni candidati pentru ocuparea locurilor vacante.

9. Obiectivele reale ale resurselor umane si un grafic practic de implementare

49. In baza analizei si concluziilor din sectiunile 1-8 de mai sus, in Anexa C la prezenta Strategie
este aratat un profil al planului de implementare a prezentei Strategii de Management si Dezvoltare a
Resurselor Umane. Este important de subliniat cd in final totul depinde de personalul Curtii de
Conturi, inclusiv si importanta acestei Strategii. In plus, este un document complex, insi priorititile
Curtii de Conturi se vor schimba si acesta trebuie sd ramana flexibil si sa actioneze ca un document
,viu” — strategiile si planurile care sfirsesc in sertare si sint ignorate vor deveni in curind invechite si
ignorate.

50. Implementarea strategiei poate fi influentata de o serie de factori care pot fi controlati de catre
Curtea de Conturi, precum si de factori care nu pot fi controlati de ea. Cei din urma sint factorii de
risc, care pot impiedica partial sau integral implementarea Strategiei de Management i Dezvoltare
a Resurselor Umane sau pot tergiversa mult realizarea anumitor actiuni. Lista acestor riscuri este
prezentatd In Anexa E la prezenta Strategie, precum si riscurile care pot apdrea daca Curtea de
Conturi nu isi indeplineste toate angajamentele asumate; aceste riscuri trebuie luate in consideratie
la evaluarea procesului de implementare a Strategiei de Management si Dezvoltare a Resurselor
Umane, perioadele de realizare fiind ajustate corespunzator.

51. Acest plan trebuie modificat §i ajustat continuu — cheia pentru un management potrivit al
resurselor umane o constituie anticiparea schimbarii Tnainte ca aceasta sd aiba loc si actionarea in
mod corespunzator. Prioritatile sunt sugerate in baza cerintelor cunoscute si pentru a respecta
scopurile prevazute in Planul de Dezvoltare Strategici. Insd, dupa cum a fost mentionat la inceputul
strategiei, existd necesitatea unor anumite schimbadri la nivel inalt, pentru ca recomandarile privind
resursele umane din Planul de Dezvoltare Strategica sa reflecte mai bine pozitia curentd si pozitia
specifica juridica, de reglementare si practica a Curtii de Conturi atit in cadrul dezvoltarii economice
generale a Moldovei, cit si rolul acesteia in cadrul controlului financiar public.

52. Strategica de Management si Dezvoltare a Resurselor Umane, va servi ca baza pentru o
ulterioard administrare integratd a resurselor umane si a sistemului de dezvoltare a personalului.
Strategia trebuie revizuita si actualizatd anual.
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Anexa A

Planul de Dezvoltare Strategica a Curtii de Conturi — Obiective generale si activitatile
initiale necesare pentru atingerea obiectivului de dezvoltare si implementare a unei
strategii de management al resurselor umane, care cuprinde toate aspectele
de recrutare, retinere si motivare a personalului

1. Administrarea personalului — trecerea la un sistem de management al resurselor umane, care sta la
baza tuturor aspectelor relatiilor intre Curtea de Conturi cu personalul, prin dezvoltarea practicilor
de administrare a personalului, care faciliteazd toate aspectele recrutdrii, retinerii $i motivarii
personalului.

2. Dezechilibrul in varsta si structura personalului — schimbarea sistemului, care a determinat la
situatia ca majoritatea personalului sa depdseasca virsta de 40 ani, citiva angajati tineri — cu grade
inferioare, precum si modificarea politicilor curente de recrutare, care favorizeaza personalul mai in
virsta printr-un profil de virstd mai balansat, prin schimbarea criteriilor si standardelor de recrutare.

3. Activitatile de baza de control/audit si de elaborare a rapoartelor se efectueaza la un nivel prea
inalt — partial, datoritd structurii nivelate. Prin urmare, unele activitati pot fi delegate la nivel mai
jos, pentru a oferi personalului superior mai mult timp pentru lucrul strategic.

4. Curtea de Conturi nu isi foloseste imputernicirea de a contracta experti din sectorul privat — nu
sint prevazute fonduri in acest sens. Prin urmare, trebuie create conditiile bugetare necesare pentru
utilizarea in totalitate a resurselor sectorului privat.

5. Practicile din domeniul resurselor umane sint pur administrative — trecerea la sisteme bazate pe
rezultatele lucrului si performante, inclusiv evaluarea performantelor cu folosirea competentelor
care, de asemenea vor fi folosite pentru recrutare si promovare.

6. Planul de instruire — planul pentru anul 2006 a fost indeplinit. Este necesar ca planul anual de
instruire pentru anul 2007 sa fie bazat pe o analiza riguroasd a necesitatilor de instruire, eventual
luind in calcul certificarea externa.

7. Capacitatea limitata de instruire interna — doi instructori IDI antrenati, la care nu se apeleaza in
totalitate, bugetul neadecvat pentru instruire. Este necesard o unitate de instruire cu personal
adecvat, care implementeaza standardele si metodele internationale pentru auditul financiar si al
performantei.

8. Comunicarea internd — deseori bazatd pe structura ierarhicd. Curtea de Conturi trebuie sa aiba o
politica clara de comunicare internd, care va prevedea ca tot personalul sa aiba acces liber la e-mail
si de asemenea, Buletinul informativ pentru personalul Curtii de Conturi.
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Anexa B

Elementele cheie pentru implementarea Strategiei de Management si Dezvoltare
a Resurselor Umane

Temelia - Independenta;
- Buget independent, necontrolat de Guvern.

Nivel I - Numarul suficient de personal pentru a intreprinde toate lucrarile;
- Personal instruit cu aptitudini potrivite pentru activitatea lor;
- Personal gestionat potrivit pentru a incuraja eficienta si calitatea.

Nivel 11 - Planurile de lucru si alocare: asigurd personalul potrivit in locul si
la momentul potrivit;
- Dezvoltarea carierei profesionale pentru intreg personalul;
- Oportunitatile de promovare si dezvoltare.

Nivel I1I - Delegarea si asumarea unei responsabilitatii personale mai mari;
- Administrarea cunostintelor si comunicarea celor invétate;
- Remunerarea si evaluarea performantelor.

Nivel general - Comunicarea interna si externa;
- Sistemele adecvate de tehnologii informationale, inclusiv internet
si intranet.

Rezultate
constructive - Buna morala

Extern
- Rezultate calitative;
- Impresie externa buna

Noti: Toate elementele cheie trebuie sé fie la locul lor, pentru ca Curtea de Conturi sa functioneze
cit mai eficient; fiecare element cheie trebuie sa se sustind reciproc.
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Anexa C
Implementarea Strategiei de Management si Dezvoltare a Resurselor Umane — prioritati, grafic si puncte de reper

Nota: Prioritatile sint definite dupa cum urmeaza:

Pe termen scurt — pina la sfirgitul anului 2007,

Pe termen mediu — pina la sfarsitul anului 2008 si in anul 2009,

Pe termen lung — schimbare legislativa necesara, dar importanta pentru examinare ulterioara.

Obiective din Planul de Dezvoltare Strategica:

— Dezvoltarea si implementarea Strategiei de Management si Dezvoltare a Resurselor Umane, care va cuprinde toate aspectele recrutarii,
mentinerii si motivarii personalului.

— Dezvoltarea unui sistem obiectiv de evaluare si analizd a: a) necesitdtilor de personal ale Curtii de Conturi, care sa abordeze atit
numarul, cit si aptitudinile personalului necesar pentru a realiza programul de controale/audite, si b) aptitudinilor reale disponibile
(scopul este de a dispune de personalul potrivit, cu aptitudini potrivite, in locul potrivit si la timpul potrivit).

— Examinarea costurilor si beneficiilor folosirii auditorilor din sectorul privat pentru auditul intreprinderilor care folosesc metoda de
calcul si pentru care sint necesari specialistii cu aptitudini de calitate inaltd in contabilitate si audit.

— Dezvoltarea, mediatizarea si implementarea unui set de competente necesare pentru controlorii/auditorii Curtii de Conturi, precum si
pentru personalul administrativ; elaborarea unui sistem de revizuire continud a competentelor.

— Dezvoltarea unei abordari de evaluare a eficientei activitatii personalului, bazatd pe competente.

— Elaborarea si implementarea unui plan de instruire, bazat pe o analiza riguroasa a necesitatilor de instruire, care sa dezvolte aptitudini
necesare pentru a realiza actiuni eficiente de control/audit extern.

— Dezvoltarea capacitdtii suficiente de instruire din propriile surse, realizind instruiri de perfectionare pentru personalul existent si
instruiri de baza pentru personalul nou privind efectuarea unui audit.

— FElaborarea si implementarea unei politici eficiente privind comunicarea interna.

Aceste obiective au fost culese si revizuite ca parte a Strategiei de Management si Dezvoltare a Resurselor Umane si cele §
domenii-cheie enumerate in continuare, formeaza textul principal al prezentei Strategii.

Nota importantd — multe din aceste obiective sint deja aplicate; acest tabel incearca sd cuprinda toate elementele politicilor si
procedurilor privind resursele umane necesare pentru dezvoltarea in continuare a activitatii Curtii de Conturi si depasirea viitoarelor
provocdri. Cea mai bund metoda de implementare imediatad a Strategiei este de a identifica initiativele care deja exista si de a le
perfectiona in cadrul SMDRU si PIIA.

18
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Componentele | SCOPUL REZULTATE | METODA DE | RESPONSA | PREMISE PERIOADA DE
Strategiei  de LE IMPLEMENTARE | BILITATEA IMPLEMENTA
Management si SCONTATE (vezi nota +) RE
Dezvoltare a
Resurselor
Umane
(SMDRU)*
1 SMRDU va | SMDRU Analizati  proiectul | RU Aprobarea Inceputul anului
servi ca baza | actualizata SMDRU proiectului 2007
pentru deciziile | anual rectificat
in domeniul
resurselor
umane
1 (vezi alineatul | Cadrul legal | Cadrul legal | Legislatia Curtii | Conlucrarea Modificarea Pe termen mediu
9 din textul de | care permite | revizuit si | revazuta si | cu echipa de | legislatiei spre termen lung
baza al acestei | controlul deplin | aprobat reglementarile asistenta
Strategiei) al Curtii asupra ulterioare referitoare | Suedeza
propriilor RU la RU
1(52) Actualizarea Actualizarea Examinarea anuala a | RU RU supravegheaza | Sfirsitul  anului
SMDRU pentru | SMDRU ramine | SMDRU implementarea 2007 si, ulterior,
a reflecta | a fi relevanta SMDRU anual
modificarile
situatiilor
2 (12) Stabilirea Justificarea Planuri de  lucru | RU prin | Planuri de lucru | Pe termen scurt —
necesitatilor necesarului  de | detaliate, legate de | intermediul adecvate si | pind la sfirsitul
reale de personal | resurse umane cerintele pentru | directorilor de | calificari  potrivite | anului 2007
competente departamente | la locul potrivit
2(13) Stabilirea Set complet de | Actualizarea fiselor | RU RU detine resurse | Pe termen scurt —
necesitdtilor de | fise de post|de post si pregatirea adecvate pentru | pind la sfirgitul
lucru si | actualizate, cu | unui cadru de indeplinirea acestei | anului 2007
aptitudinilor mentionarea competente pentru tot sarcini §i  pentru
competentelor | personalul Curtii actualizarea in
necesare permanenta a
fiselor de post

19
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2(14) Stabilirea Bazele de date | Analiza aptitudinilor, | RU RU detine resurse si | Pe termen mediu
aptitudinilor si a | cu privire la|a instruirii i a practici  adecvate | - din a.2007 pina
experientei aptitudinile experientei pentru a efectua | in a. 2008
existente a | existente, care analiza; baza de
personalului le indica pe date disponibila
cele relevante;
experienta sl
instruirea
intregului
personal al
Curtii
2 (15) Utilizarea Ajustarea mai | Ajustarea RU Baza de  date | Pe termen mediu
relevanta a | exacta a | aptitudinilor la finalizata si | — dupd cum este
practicii aptitudinilor la | planurile de lucru si determinarea stabilit mai sus
existente cerinte la fisele de post; tuturor cerintelor
pregdtirea  instruirii
necesare
2 (16) Personalul Utilizarea cea | Rotatia cadrelor mai | RU si | Existenta politicilor | Inceputul
potrivit la locul | mai eficientd si | frecvent intre | directorii de | corespunzatoare de | examinarii pe
potrivit mai efectivd a | departamente departamente | rotatie a | termen scurt,
aptitudinilor personalului pentru | politica data in
personalului beneficiul Curtii si | perioada  anilor
al personalului 2007-2008
3 (18) Recrutarea celui | Cel mai bun | Un accent mai practic | RU si | Disponibilitatea de | Pe termen scurt,
mai bun | personal asupra testelor oferite | directorii  de [a  participa  la | dupd care pentru
personal disponibil la recrutare departamente | elaborarea si | fiecare proces de
disponibil pentru Curte In efectuarea testelor | recrutare
prezent bazate pe aspectele
practice
3 (19) Recrutarea celui | Cel mai bun | Acceptarea potentiald | RU si | Modificarea Pe termen lung
mai bun | personal a absolventilor si | conducerea de | legislativa care
personal disponibil instruirea  lor  cu | virf permite Curtii
disponibil pentru Curte in | privire la activitatea recrutarea altor
viitor unei ISA candidati
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3 (20) Cea mai | Modificarea Recrutarea RU Politica de | Pe termen scurt -
potrivita structurii personalului mai acceptare a celor cu | pe parcursul
combinare a | virstelor tanar si a celui cu mai putind | anului 2007
experientei  cu | angajatilor anumita experienta experienta
tinerii
3(21) Antrenarea mai | Cea mai bund | Folosirea expertilor | RU si | Politica acceptata | Pe termen mediu
activa a | practica tehnica | din exterior, in baza | directorii de | de conducerea de | — anul 2008 — cea
expertilor/resurs | posibila unei planificari atente | departamente | virf mai efectiva
elor externe si supravegheri stricte pentru  auditele
performantei
3(22) Permiterea Elaborarea Elaborarea si | RU Explicarea politicii | Pe parcursul
existentei unor | eficienta a | coordonarea planului de | anului 2007
locuri  vacante | planului de | sistemului  planului succesiune
pentru 0 | succesiune formal de succesiune
perioadd minima pentru toate locurile
si atragerea vacante relevante
celor mai
potrivite
persoane pentru
ocuparea
locurilor vacante
4 (23) Analiza deplind | Analiza ANI, efectuatd anual | Tot Completarea Sfirsitul  anului
a necesitatilor de | necesitatilor de personalul, in | fiselor de post, a | 2007, dupa care -
instruire instruire (ANI), special planurilor de lucru | anual
bazata pe directorii si a planurilor
cerintele de departamentel | personale de
aptitudini or coordonati | dezvoltare
existente si cele de RU
de viitor
4 (25) Elaborarea unui | Planul de | Elaborarea PIIA RU — care se | Finantarea Pe parcursul
Plan de instruire | instruire util si bazeaza  pe | disponibila, sau cel | anilor 2007 si
si Tmbunatatire a | relevant, bazat informatia putin prioritara, | 2008, apoi
aptitudinilor pe ANI parvenita de | pentru actualizat anual
(PIIA) la conducerea | implementarea
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Curtii PIIA
4 (24) Fonduri Implementarea | Prioritizarea strictd a | Finantare si | Cunoasterea Pe parcursul
suficiente pentru | anuala a PITA fondurilor instruire anticipata a | anilor 2007 si
a  implementa disponibile,  pentru bugetului disponibil | 2008, apoi anual
PIIA asigurarea unui
rezultat mai bun
4 (26) Instruire Personalul Realizarea de instruiri | Instruire Disponibilitatea Pe termen scurt in
relevanta instruit si| cu folosirea unei fondurilor si | anul 2007, pe cit
deplind pentru | informat pe | varietati de metode de practica suficientd | de mult posibil, si
tot  personalul | deplin in | instruire si studiere de instruire implementat  pe
Curtii domeniile deplin in anul
tehnice si ne- 2008
tehnice
4 (28) Folosirea celei | Cel mai instruit | Folosirea practicii de | Instruire Disponibilitatea Anul 2008 — 1in
mai bune | si motivat | instruire practicii si a | legatura cu
practici pentru a | personal moldovenesti si  a necesitatilor  clar | implementarea
oferi studiul celei internationale definite PIIA
necesar
4 (29 51 25) Cea mai | Personalul care | Timpul minim de | Instruirea Politici cu privire la | Pe termen mediu
eficienta trebuie sd | instruire si permiterea | directorilor de | utilizarea timpului | — anul 2008
utilizare a | urmeze instruire | personalului de a | departamente | de lucru al
timpului minim necesara | considera instruirea personalului si
in fiecare an drept o prioritate respectarea acestor
politici de catre
conducere
5(32) Evaluarea Sistem corect si | Evaluarea rezultatelor | RU si  toate | Modificarile Pe termen lung
rezultatelor echitabil de | activitatii tuturor | nivelele necesare ale
activitatii evaluare a | angajatilor 1n baza | conducerii legislatiei
personalului performantelor | competentelor si
obiectivelor
5(33) Utilizarea  cea | Legatura directd | Planurile de lucru | RU si toate | Planurile de lucru si | Pe termen lung
mai eficientd si | dintre planurile | formeaza baza | nivelele obiectivele
mai efectivi a | de lucru, | obiectivelor conducerii individuale
resurselor productivitate si | individuale elaborate
rezultate
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5(34) Personalul  cel | Personalul Utilizarea motivatiilor | RU Formarea nivelelor | Pe termen mediu
mai motivat motivat pe | nefinanciare si curente de motivare | — anii 2008 si
deplin nemonetare 2009
5 (35) Certificarea Personalul Atestarea realizata | RU Modificari ale | Pe termen lung
personalului atestat de un | prin intermediul unui legislatiei
Curtii,recunoscu | organ extern organ extern
ta pe plan extern
6 (36) Personalul Promovarea Procedurile de | RU si | Modificare a | Pe termen lung
promovat  are | bazatd doar pe | promovare revizuite, | conducerea de | politicii pentru a
cele mai bune | capacitatea de a | inclusiv evaluarea | virf evidentia mai mult
aptitudini pentru | face fata | capacitatii la un nivel rolul din viitor
noul rol cerintelor  din | mai Tnalt
categoria
urmatoare
6 (37) Remunerarea in | Remunerarile Sistemul de evaluare | RU si | Modificari ale | Pe termen lung
functie de | financiare face legdtura directd | conducerea de | legislatiei
rezultatele reflecta calitatea | dintre remunerare si | virf
obtinute si cantitatea | rezultatele obtinute
lucrului efectuat
6 (38) Utilizarea  cea | Remunerdrile Sistemul de prime | RU si | Modificari ale | Pe termen lung
mai eficientd a | suplimentare legat direct de | conducerea de | legislatiei
remunerarilor reflecta productivitatea virf
suplimentare contributiile individuala
individuale
6 (40) Aprobarea si | Personalul Managementul Tot personalul | Intelegerea Pe termen scurt,
entuziasmul fatd | capabil sa | schimbarilor acceptat necesitatii anul 2007
de schimbare inteleaga scopul | de cétre Curte pentru schimbarilor s
schimbarilor modificarea RU beneficiul acestora
7 (41) Serviciul RU | Serviciul  pro- | Extinderea RU Fonduri pentru 3 | Pe termen scurt,
care oferd | activ. de RU | Serviciului  resurse membri ai | daca trebuie
consultatii si | care se ocupd de | umane (madrirea nr.de Serviciului  RU si | implementate
servicii cu | problemele- unitati) specialisti de | recomandarile din
referire la | cheie ale RU instruire aceasta Strategie
politica
personala si
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strategica

7(42) Personalul Structura de | Sectiile de suport vor | Instruirea  si | Politicile relevante | Pe termen lung
calificat al RU si | suport a Curtii, | urma instruirea | RU elaborate
alt personal de | specializatd i | necesara sau  vor
suport calificata pe | atrage experti din

deplin exterior

7 (44) Conducerea Conducerea Conducerea instruitd | Sefi de toate | Descrierea rolului | Inceputul - pe
sustine pe deplin | preia functia de | pe deplin nivelurile, directorilor de | termen mediu si
aspiratiile de | administrare a ghidati de RU | departamente si | incheierea pe
dezvoltare a RU | personalului sefilor de directii | termen mai lung —

in domeniul RU anul 2009

7 (43) Redefinirea Controlorii Definitia noud a|RU si | Modificarile Pe termen lung
functiei superiori  care | functiei controlorului | directorii  de | legislatiei cu privire | (care implica
controlorilor activeaza ca | superior departamente | la rolul gradului de | necesitatea
superiori administratori calificare modificarii

de personal legislatiei)

7 (45) Comunicare Comunicare Imbunatitirea Tot personalul | Tehnologii Anul 2008, dupa
internd  foarte | interpersonald | tehnologiilor isi asuma | informationale i | Imbunatatirea
activa foarte activa informationale §i a | propria sisteme de | TI/SMI

sistemelor de | responsabilitat | management a
management al | e informatiilor
informatiilor imbunatatite

7 (47) Adunari Comunicare Agende pentru | Tot personalul | Oficializarea Pe termen scurt
periodice periodica pe | adundrile periodice, | administrativ | adunarilor existente

verticald si pe | inclusiv adunarile si a celor noi
orizontala interdepartamentale,

axate pe discutarea

bunelor practici

Note: * = trimiterile se referd la numarul paragrafelor din textul Strategiei.

+

= decizia finala in multe cazuri, depinde de Presedintele Curtii de Conturi (prin intermediul plenului Curtii) — pentru

convenienta, acest fapt este indicat 1n rubrica data, sint prezentate responsabilitati la nivel strategic si de lucru, necesare pentru elaborarea
si implementarea zilnica a politicilor relevante.
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Anexa D

Criterii de evaluare pentru implementarea Strategiei de Management
si Dezvoltare a Resurselor Umane

Masurile performantei:
(1) Calitative:

e revizuiri de asigurare a calitdtii rezultatelor muncii;

e revizuiri periodice efectuate de colegii de la alte ISA;

e manuale si recomandari tehnice in conformitate cu standardele internationale;

e reactia de raspuns a entitatilor supuse controlului/auditului;

e reactia de raspuns a Ministerului Finantelor;

e reactia de raspuns a Parlamentului;

e examinarea opiniilor personalului cu privire la resursele umane;

e constientizarea factorilor externi;

e interviuri finale cu personalul care pardseste locul de muncd din alte motive decit
pensionarea;

implementarea planurilor de dezvoltare personala;

includerea experientei si practicilor din afard in metodologia CCRM;

fiecare departament trebuie sa ajunga la aceleasi concluzii, avind aceleasi probe;
benchmarking' extern;

sustinere din partea Parlamentului;

opinia publicd despre munca indeplinitd de personalul CCRM.

(2) Cantitative:

performanta generald a Curtii de Conturi;

scopuri cantitative;

incadrarea in limitele de timp;

nivelul de calificare §i experientd a personalului;
alocatiile bugetare viitoare pentru Curte;

nivelul de imputernicire si supraveghere necesara;
aplicarea cerintelor normative;

cost-eficienta lucrului realizat de Curte;

raportul cost-beneficii al lucrului realizat de Curtea de Conturi si Serviciul Resurse Umane;
recrutarea celor mai buni candidati la un pret cit mai mic;
rotatia, mentinerea si starea de spirit a personalului;

' Nota traduciitorului: benchmarking — termen preluat din limba englezi, care reprezinti procesul de identificare a unui
nivel de referinta folosit atdt ca baza de comparatie, cat si ca tintd; compararea, preluarea unor elemente eficiente, mai
bune de la alte institutii similare.
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economiile rezultate din eficienta activitatii Curtii de Conturi,
impactul financiar §i economiile rezultate din lucrul realizat de Curte
benchmarking cantitativ extern;

rapoarte de control/audit extern;

masuri pozitive reflectate de mass-media.
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Anexa E

Riscurile care pot impiedica implementarea Strategiei de Management
si Dezvoltare a Resurselor Umane a Curtii de Conturi

Nota:Acestea reprezinta cele mai negative scenarii posibile, care probabil nu se vor realiza, insa ar

trebui luate in consideratie ca riscuri potentiale pentru Curtea de Conturi si_analizate periodic in

procesul de implementare a SMDRU.

Riscuri externe:

l.

2.

Parlamentul nu aproba noul proiect de lege cu privire la Curtea de Conturi si ca rezultat,
Curtea de Conturi nu obtine controlul deplin asupra resurselor umane.

Lipsa de resurse financiare poate duce la imposibilitatea de a angaja numarul necesar de
oameni si/sau de a oferi insuficienta instruire si oportunitdti de dezvoltare.

Implementarea SMDRU ar putea intirzia din lipsa de sustinere ori sustinerea insuficienta
din partea partenerilor de dezvoltare, sau lipsa asistentei tehnice.

Modificarea mediului extern, economic sau politic ar putea diminua suportul acordat Curtii
de Conturi pentru promovarea reformarii sale.

Riscuri interne:

Nerespectarea angajamentelor, asumate de Curtea de Conturi, de a sustine in mod
corespunzator procesul de dezvoltare.

Deciziile strategice pot fi uitate din cauza activitatilor zilnice, adica personalul serviciului
resurse umane nu va avea timp pentru implementarea Strategiei.

Conducatorii de toate nivelurile nu beneficiaza de instruirea si resursele necesare, sau nu sint
dispusi sa se ocupe de dezvoltarea carierei profesionale si instruirea subalternilor sai.
Personalul nu doreste sa accepte schimbdrile introduse in baza SMDRU.

Angajatii nu sint remunerati in functie de competentele si capacitatile de care dispun.
Managementul ineficient al resurselor umane poate duce la pierderea orientarii si reducerea
starii de spirit a angajatilor.

Fluctuatia personalului va spori daca nivelul salariilor va creste mult mai rapid in sectorul
privat decit in cel public si cei mai calificati angajati ai Curtii de Conturi vor pleca in
sectorul privat.

Instruirea este organizatd la un moment inoportun sau este prea scurtd, din aceastd cauza
personalul nu are competentele necesare pentru a face fatd noilor sarcini.

Ar putea aparea probleme in procesul de recrutare din cauza Intelegerii incorecte a activitatii
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CCRM
IFPS
ASEM
USM
AAP

ISA
PITIA
IDI
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Anexa F. Lista de abrevieri

Curtea de Conturi a Republicii Moldova

Inspectoratul Fiscal Principal de Stat

Academia de Studii Economice din Moldova

Universitatea de Stat din Moldova

Academia de Administrare Publicd pe lingd Presedintele
Republicii Moldova

Institutii Supreme de Audit

Plan de Instruire si Imbunatatire a Aptitudinilor

Initiative de Dezvoltare INTOSAI
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