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Sumar executiv

Curtea de Conturi a Republicii Moldova a dorit continuu sa-si imbunatdteasca toate aspectele
activitatii sale. De-a lungul anilor, calea reformei de la o structurd de control la o Institutie Suprema
de Audit continud, prin dezvoltarea capacitatilor institutionale, implementarea standardelor si
practicilor internationale in domeniul auditului public extern, prin instruirea si formarea profesionala
a personalului, etc.

Puncte forte identificate:

ISA subliniazd importanta problemelor conexe MRU, avand un obiectiv strategic separat
dedicat acestora in Strategia de dezvoltare a CCRM 2021-2025 si un obiectiv separat dedicat
promovarii valorilor etice si consolidarii comunicarii interne in Strategia de comunicare pentru
2022-2025

CCRM a aprobat documente majore cu impact strategic asupra resurselor umane, cum ar fi:
Cadrul de competente profesionale, Strategia de resurse umane, Politica de recrutare, selectie
si angajare, si dispune de intelegere institutionala a necesitatii si procesului de implementare
a acestora.

CCRM este libera sa aleaga oportunitatea procesului de recrutare odata cu aparitia anumitor
posturi vacante si este constransa doar de limitdrile bugetare mentionate si normele
procedurale stabilite pentru functionarii publici din Republica Moldova.

Exista un sistem de evaluare a performantei functional, bazat pe criteriile de evaluare, pentru
a stimula personalul sa obtind rezultate optime in activitate, dar cu spatiu redus pentru
deciziile de motivare financiara suplimentara.

CCRM se concentreaza pe bundstarea angajatilor si intreprinde pasi activi in evaluarea
nivelului acestora de satisfactie la locul de munca si in vederea asigurarii bundstarii acestora.

Principalele provocari/puncte slabe

1.

4.
5.

Independenta institutionala (organizationald) si limitari in stabilirea propriilor salarii si
bonusuri potentiale

Procesul de incadrare exista doar pentru functionarii publici debutanti

Cadrul de competente profesionale a fost elaborat fara a stabili mecanisme clare ale
monitorizarii implementarii acestuia

Dezvoltarea profesionala abordand aspecte teoretice si mai putin practice

Lipsa politicilor de retinere a personalului

Dupa cum se mentioneaza in Raport si multe alte evaluari efectuate cu privire la statutul CCRM,
principalele constrangeri identificate se referd la lipsa unei autonomii suficiente in gestionarea
resurselor financiare si a ierarhiei unitatilor de personal. Cu toate acestea, remedierea acestei

constrangeri este in afara domeniului de competenta al ISA.

Analizand toate nivelurile de maturitate evaluate ale dimensiunilor MRU, putem afirma intregul sistem
MRU la nivelul 3 — gestionat, cu spatiu de imbundtdtire determinat in principal de intentiile de a
implementa documente importante nou aprobate legate de RU, cum ar fi: Strategia RU 2023-2027,
Politica de recrutare, selectie si angajare, precum si noul Ghid privind sistemul de management al
calitatii in cadrul Curtii de Conturi.



Capitolul 1: Introducere si metodologie

Revizuirea integrata a MRU a fost realizatd de o echipa de revizuire interna instruita in cadrul Initiativei
IDI TOGETHER, cu sprijinul deplin al conducerii de varf a Curtii de Conturi a Republicii Moldova.
Termenii de referinta au fost coordonati si aprobati de conducerea ISA in ianuarie 2023.

Domeniile care au fost supuse revizuirii integrate sunt:

- nivelul in care ISA are controlul si/sau influenta asupra chestiunilor de resurse umane;

- Pozitionarea, configurarea si rolul jucat de subdiviziune de resurse umane;

- abordarea ISA cu privire la domeniul resurselor umane la nivel strategic si integrarea lor
dupa cum este necesar in diferitele sarcini si subdiviziuni ale institutiei.

- practici, bazate pe nivelul de autonomie al ISA, in atragerea, selectia si integrarea
candidatilor/recrutilor.

- abordarea pentru determinarea diferitelor seturi de competente de care are nevoie ISA,
construirea de cai pentru dezvoltarea profesionistilor si monitorizarea si evaluarea
competentelor.

- practicile ISA pentru stabilirea, monitorizarea si evaluarea asteptarilor si obiectivelor de
performanta si pentru construirea de rdspunsuri adecvate pentru performanta
satisfdcatoare si nesatisfacatoare.

- bunastarea, motivatia si mentinerea personalului

- practicile ISA in stabilirea unui ton etic la varf, documentarea si promovarea principiilor
etice adecvate si monitorizarea si urmarirea cazurilor.

- abordare pentru integrarea aspectelor privind diversitatea si incluziunea de gen in
institutie

Revizuirea a acoperit perioada 2021 si 2022, care reprezintd prima etapa de implementare a Strategiei
de dezvoltare a CCRM, si a tinut cont de aprobarea unor documente cu impact asupra domeniului RU,
la etapa de initiere a procesului de revizuire fara a lua in calcul proiecte de documente. Procesul de
evaluare va consta intr-o revizuire obiectiva si bazatd pe dovezi, urmand metodologia furnizata de
Initiativa IDI TOGETHER. Constatarile si explicatiile referitoare la fiecare dimensiune de RU supusa
revizuirii sunt detaliate in matricea de revizuire, completata de catre echipa de revizuire.

Ca metode principale de colectare a dovezilor utilizate pentru evaluare, au fost: revizuirea
documentelor si interviuri cu subdiviziunile implicate in procese specifice MRU. Intregul personal
intervievat in timpul revizuirii a dat dovada de deschidere spre comunicare si recunoaste nevoia de a
consolida activitatile legate de valorile si procesele MRU din cadrul ISA.

De asemenea, echipa de revizuire si-a bazat evaluarea pe constatarile expuse in cadrul evaluarilor
interne si externe, cum ar fi: constatarile evaluarii colegiale internationale, in domenii conexe ciclului
de valoare a RU, sondajul in randul personalului realizat in 2022.



Capitolul 2: Informatii generale conexe ISA

Curtea de Conturi este institutia suprema de audit a Republicii Moldova insarcinata cu efectuarea
auditului extern independent al resurselor publice, precum e stabilit Tn Constitutia Republicii Moldova,
si prin Legea nr. 260 privind organizarea si functionarea Curtii de Conturi a Republicii Moldova
adoptata in decembrie 20171,

Misiunea CCRM, precum este stabilita in cadrul legal national, este de a:
e evalua legalitatea, regularitatea, conformitatea, economia, eficienta, eficacitatea gestionarii
resurselor financiare publice si a proprietatii publice;
e promova standardele recunoscute la nivel international privind transparenta si
responsabilitatea in managementul finantelor publice;
e asigura transparenta prin informarea autoritatilor publice responsabile si a publicului cu
privire la planurile sale strategice si anuale, constatarile si recomandarile sale.

Actuala structura organizatorica a Aparatului Curtii de Conturi, precum si limita de personal de 160
de unitdti, a fost aprobata prin Hotdrarea Curtii de Conturi nr. 13 din 21 martie 2019. La momentul
revizuirii, In cadrul ISA exista urmatoarele subdiviziuni: 5 Directii Generale de Audit, Directia General
de Metodologie, Planificare si Raportare, Serviciul de control al calitatii, Serviciu de audit intern,
Directia juridica, Directia Finante, Administrare si Logisticd, Directia Resurse Umane si Documentare,
Sectia relatii externe si comunicare, Directia Tl si Securitate Internd. Conform efectivului limita
aprobat, personalul ISA include: 7 functii de demnitate publica; 2 functii de conducere de nivel
superior, 35 functii de conducere, 114 functii de executie si 2 functii tehnice.

Activitatile CCRM sunt realizate de cdtre angajatii cu atributii de audit, angajati cu atributii de
specialitate si personal tehnic. Angajatii cu atributii de audit si angajatii cu atributii de specialitate cad
sub incidenta Legii privind functia publicd si statutul functionarului public nr.158/2008. Drepturile si
responsabilitatile personalului tehnic sunt reglementate de Codul Muncii.

Legea privind functia publica si statutul functionarului public reglementeaza regimul general al
functiei publice, statutul functionarilor publici, ierarhia reciproca a functiilor, precum si stipuleaza ca
politica statului Tn domeniul functiei publice si al functionarilor publici este de competenta Guvernului.
Fiecare autoritate publica trebuie sa transmita Guvernului toate informatiile relevante pentru
indeplinirea cerintelor prezentei legi. Toate directiile din cadrul Aparatului CCRM sunt, de asemenea,
supuse cerintelor prezentei legi. De asemenea, Legea cu privire la aprobarea Clasificatorului unic al
functiilor publice nr.155/2011% reglementeaza functiile, responsabilitatile si cerintele minime pentru
angajatii cu statut de functionari publici din cadrul autoritatilor publice.

1 Legea nr. 260 din 07 decembrie 2017 privind organizarea si functionarea Curtii de Conturi a Republicii Moldova //
https://www.legis.md/cautare/getResults ?doc id=126160&lang=ro

2 Legea cu privire la functia publicd si statutul functionarului public nr.158 din 04 iulie 2008//
https://www.legis.md/cautare/getResults ?doc id=120077&lang=ro

3 Codul Muncii nr.153 din 28 martie 2003// https://www.legis.md/cautare/getResults ?doc id=113032&lang=ro

4 Legea pentru aprobarea Clasificatorului unic al functiilor publice nr.155 din 21 iulie 2011//
https://www.legis.md/cautare/getResults ?doc id=115200&lang=ro
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Pe langa legile mentionate, cerinte conexe managementului resurselor umane sunt stabilite si prin
Hotdrarea Guvernului nr. 201 din 11 martie 2009 privind punerea in aplicare a prevederilor Legii nr.
158-XVI din 4 iulie 2008 privind functia publica si statutul functionarului public®. Respectiva Hotarare
de Guvern reglementeaza urmatoarele procese conexe RU: ocuparea functiei publice prin concurs;
perioada de proba pentru functionarul public debutant; modelul si componentele fisei postului;
desfasurarea muncii prin cumul a functionarului public; formularul-tip al statului de personal si
Metodologia cu privire la completarea si avizarea statului de personal; modul de intocmire a
angajamentului scris al functionarului public privind activitatea in serviciul public dupa absolvirea
formelor de dezvoltare profesionald; comisia de disciplind; evaluarea performantelor profesionale ale
functionarului public; Regulamentul-cadru al subdiviziunii resurse umane din autoritatea publica;
dezvoltarea profesionald continud a functionarilor publici; instructiunea cu privire la gestionarea
dosarului personal al functionarului public.

Toate cerintele aferente salarizarii personalului CCRM cad sub incidenta Legii privind sistemul unitar
de salarizare in sectorul bugetar®, care include principii, reguli si proceduri de stabilire a salariilor
pentru sectorul public. Legea reglementeaza formarea salariilor, precum si a remunerarea angajatilor
conform nivelurilor, claselor si coeficientilor stabiliti in anexele legii.

> Hotdrdrea Guvernului nr. 201 din 11 martie 2009 privind punerea in aplicare a prevederilor Legii nr. 158-XVI din 4 iulie
2008 privind functia publica si statutul functionarilor publici //

https://www.legis.md/cautare/getResults?doc id=115403&lang=ro

8 Legea privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar nr. 270 din 23 noiembrie 2018//
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc id=119781&lang=ro
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Capitolul 3: Revizuirea integrata a MRU

Dimensiunea 1 — Autonomia organizationald in MRU a ISA

Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public reglementeaza regimul general al
serviciului public, statutul functionarilor publici, ierarhia reciproca a functiilor, precum si stipuleaza ca
gestiunea serviciului public si a functionarilor publici tine de competenta Guvernului. Fiind o institutie
bugetara, CCRM este finantata de la bugetul de stat si, astfel, toate cheltuielile legate de personal si
motivatie financiara sunt coordonate cu Ministerul Finantelor in timpul procesului bugetar anual.
Toate limitarile autonomiei ISA Tn managementul personalului sunt determinate in principal din punct
de vedere financiar.

Legea nr. 270/2018’ prevede in mod explicit toate aspectele si limitdrile aplicabile salariilor
personalului si potentialelor sporuri la sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar. Prevederile
Anexei 3 la legea mentionatd reglementeaza codul si denumirea functiei, clasa de salarizare si
coeficientul de salarizare aferent pentru Membrii CCRM (inclusiv Presedintele ISA) si angajatii CCRM
care sunt functionari publici (de exemplu, auditor public principal, auditor public superior, auditor
public, consultant principal, consultant superior). Presedintele ISA nu are competenta de a stabili
salarii sau sporuri specifice pentru personal, in functie de criterii institutionale (cum ar fi: numarul de
audituri realizate, rolul de sef al echipei sau cel de responsabil de audit etc.). Sporurile pot fi emise
numai in limita pragului stabilit de art. 11 din Legea nr.270/2018, potrivit caruia cuantumul anual al
sporurilor cuprinse in partea variabild a salariului lunar nu poate depasi: 20% din cuantumul anual al
salariilor de baza stabilite la nivelul autoritatii publice.

Tn perioada revizuirii, cadrul bugetar si limitele bugetare decise de citre Ministerul Finantelor ca
principal organ responsabil pentru gestionarea bugetului de stat restrang libertatile decizionale ale
ISA tangente aspectelor de personal. Astfel, orice ajustari argumentate si solicitate de catre ISA,
inclusiv Tn ceea ce priveste ajustarea unitatilor de personal, de regula sunt reduse Ministerul
Finantelor (ce este o entitate auditata de cdtre ISA in timpul angajamentului anual de audit al bugetul
de stat). in perioada 2021 si 2022, ISA a purtat discutii, pentru a obtine posibilitatea de a-si mari
numarul de personal, tindnd cont de aria din ce in ce mai mare a auditurilor stabilite Tn cadrul
mandatului legal al ISA. Majoritatea acestor discutii s-au incheiat fara niciun castig in numarul de
personal al CCRM. Astfel, desi legea prevede independenta ISA, aceasta este limitata de procedurile
bugetare existente si de deciziile Ministerului de Finante.

Nivelul de maturitate al acestei dimensiuni este evaluat va fiind la nivelul 3 (gestionat), dat fiind faptul
ca CCRM este libera sa decida asupra oportunitatii recrutarii si numirii personalului, fiind in acelasi timp
limitata in stabilirea de promovari, salarii si unitati de personal de catre autoritatile de reglementare a
procesului bugetar. Echipa de revizuire doreste sa mentioneze ca acesta este unul dintre principalele

7 Legea privind sistemul unitar de salarizare in sectorul bugetar nr. 270 din 23 noiembrie 2018//
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc id=119781&lang=ro
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domenii de Tmbunatatire prezentate de echipa de evaluare colegiala prin Raportul de evaluare
colegiald emis in 2022, fiind deja emise 8 recomandari pentru a remedia constatarile respective.®

Dimensiunea 2 — Functia de resurse umane

Prin Hotdrarea Curtii de Conturi nr. 13 din 21 martie 2019 a fost aprobata structura organizatorica
actuald a Aparatului Curtii de Conturi si limita de personal de 160 de unitati. Conform structurii
organizatorice a ISA, doua unitdti structurale sunt implicate in procesele conexe MRU: Directia RU si
documentare (4 unitati de personal dedicate exclusiv managementului RU) si Directia instruire
profesionala din cadrul Directiei Generale de Metodologie, Planificare si Raportare (in continuare —
subdiviziunea de instruire), constand din 5 unitdti de personal dedicate asigurarii gestiunii de
ansamblu a activitatilor de dezvoltare profesionald a personalului. Pe baza evaluarii efectuate, echipa
de revizuire poate afirma ca toti angajatii implicati in aspecte legate de gestiunea ciclului de valori al
resurselor umane au abilitatile si experienta necesare pentru a-si indeplini atributiile.

Directia RU contribuie la realizarea obiectivelor strategice ale Curtii de Conturi prin promovarea si
implementarea unui management eficient al resurselor umane in cadrul institutiei. Sarcinile Directiei
RU sunt urmatoarele: implementarea politicilor de personal privind planificarea, recrutarea, selectia,
angajarea, evaluarea individuald si trimestriald a performantei, dezvoltarea carierei angajatilor;
evidenta datelor si documentelor privind personalul; acordarea asistentei informationale si
metodologice Tn domeniul managementului resurselor umane; asigurarea securitatii si disciplinei de
munca a angajatilor din cadrul Curtii de Conturi. Astfel, subdiviziunea de instruire are sarcini care
implicad: analiza si consolidarea necesitatilor anuale de dezvoltare profesionala a angajatilor Curtii de
Conturi, inclusiv prin examinarea propunerilor conducatorilor de directii generale, rezultatelor
revizuirilor ,la rece” si generalizarilor privind necesitdtile de dezvoltare profesionald ale angajatilor in
urma evaludrilor individuale. Tn practicd aceastd activitate se desfisoard, de reguld, cu sprijinul
Directiei RU, care colecteaza evaluarile anuale individuale ale angajatilor.

Elaborarea, aprobarea si implementarea planului anual de instruire se realizeazda de cdtre
subdiviziunea de instruire, ceea ce presupune inclusiv stabilirea si estimarea oportunitatii temporale
a activitatilor de instruire. De asemenea, subdiviziunea de instruire indeplineste toate sarcinile
organizatorice aferente activitatilor de instruire, inclusiv evidenta activitatilor de instruire.

De mentionat cd, conform noii Strategii de RU aprobata de catre CCRM la 24 februarie 2023,
majoritatea activitatilor legate de implementarea strategiei cad sub competenta functionala a
subdiviziunii RU (cu sprijinul, in principal, al subdiviziunii de instruire, precum si al tuturor angajatilor
cu sarcini manageriale). Totodata, echipa de revizuire releva ca responsabilitati functionale cu privire
la gestiunea sistemului de competente din cadrul CCRM nu sunt atribuite catre nici o subdiviziune
structurala.

8 A se vedea Capitolul 2, Paragraful 2.5 a Raportului Peer-review//
https://ccrm.md/ro/upload/633bdf473f8ee/92518/attached_files



Echipa de revizuire poate atesta ca functia de RU din cadrul ISA este la nivelul de maturitate 3 (gestionat)
si poate concluziona ca este necesara o desemnare formala a unitatii de responsabilitati in gestionarea
sistemului de competente al ISA (stabilit prin Cadrul de Competente Profesionale, aprobat in decembrie
2022).

De asemenea, echipa de revizuire confirma ca, desi nu s-a constatat o nerespectare a criteriilor de
evaluare in stabilirea Functiei HR in cadrul ISA, centralizarea sarcinilor aferente gestiunii resurselor
umane in cadrul unei singure unitati structurale ISA, formata din unitati de personal suficiente pentru a
asigura toate sarcinile conexe resurselor umane, va creste eficienta si va asigura o coordonare adecvata
a tuturor chestiunilor legate de valorile HR.

Fara a avea un impact anume asupra revizuirii curente, echipa de revizuire doreste sa mentioneze ca
la 24 februarie 2023, CCRM a aprobat, spre testare, un nou Ghid privind sistemul de management al
calitatii (conform ISSAI 140). Ghidul contine prevederi ce solicitd ca elementul al 4-lea al sistemului
(dedicat RU) sa fie coordonat de o persoana de nivel superior de conducere pentru a se asigura ca
cerintele ISSAI legate de personalul ISA si managementul resurselor umane (inclusiv ISSAI 150) sunt
respectate.

Dimensiunea 3 — Strategia de Management a Resurselor Umane

Strategia de dezvoltare a Curtii de Conturi pentru perioada 2021-2025, in cadrul Pilonului 2
(Dezvoltarea durabild a Curtii de Conturi pentru asigurarea auditurilor de Tnalta calitate) contine un
obiectiv separat dedicat exclusiv tuturor aspectelor legate de RU. Conform acestuia, pentru a
promova statutul auditorului public, CCRM va analiza factorii care influenteaza nivelul de satisfactie a
personalului, si va asigura gestionarea eficienta a riscurilor motivationale si vom identifica metode de
motivare financiard si non-financiara. In acelasi timp, ISA isi va concentra eforturile pe imbun3tatirea
mecanismelor de dezvoltare a competentelor profesionale ale auditorului public si transpunerea
acestora intr-un proces eficient de planificare anuala si multianuala a activitatii de audit. Strategia de
dezvoltare a CCRM pentru 2021-2025, precum si procedurile sale de implementare® - prevad un
indicator tinta separat pana la sfarsitul perioadei strategice — asigurarea unei rate de fluctuatie a
personalului sub 7%. Constrangerile legale mentionate anterior nu permit ISA un spatiu de manevra
in ceea ce priveste numarul si tipul de personal necesar intr-o anumita perioada strategica.

ISA dispune de doua documente aprobate (Decizia Curtii de Conturi nr.5 din 24 februarie 2023)
cu impact strategic si imagine de ansamblu Tn ceea ce priveste problemele de resurse umane:

- Strategia de RU pentru 2023-2027, si

- Politica de recrutare, selectie si angajare a personalului Curtii de Conturi a Republicii Moldova.

9 Aprobate prin HCC nr.37 din 16 iulie 2021



Strategia RU a fost aliniata cu obiectivele strategice generale ale ISA si a fost dezvoltata tinand cont
de lacunele existente si nevoile potentiale de imbunatatiri in domeniul gestiunii resurselor umane.
Strategia se concentreaza pe principalele 5 obiective strategice sectoriale in domeniul resurselor
umane, cum ar fi:

- Consolidarea procesului de planificare resurselor umane si a traseului profesional

- Recrutarea baza necesitatilor institutionale identificate

- Eficientizarea procesului de formare si dezvoltare a competentelor profesionale a
angajatilor

- Gestiunea performantei individuale si evaluarea personalului

- Asigurarea climatului institutional etic, orientat spre bunastarea angajatului

Avand in vedere ca documentele strategice de resurse umane mentionate au fost aprobate in timpul
revizuirii integrate de resurse umane, echipa nu poate evalua pe deplin nivelul acestora de
implementare. Documentele mentionate contin prevederi si directii strategice privind recrutarea,
retentia, managementul si evaluarea performantei, dezvoltarea profesionala. Se considera ca
Strategia RU va fi revizuitd in functie de nevoile institutionale si de orice alte modificari care ar putea
aparea, fard a se mentiona un ciclu de revizuire stabilit pe parcursul perioadei strategice stabilite.

Strategia RU pentru 2023-2027, in cadrul obiectivului 1 urmareste dezvoltarea capacitatilor
institutionale pentru un proces de planificare a resurselor umane mai detaliat. Astfel, o parte esentiald
a planificarii resurselor umane este abordarea strategica a nevoilor de capital uman ale institutiei, prin
stabilirea si mentinerea echilibrului intre nevoile institutionale si disponibilitatea competentelor in
interiorul sau in afara institutiei, determinarea pasilor de urmat pentru a raspunde nevoilor
personalului actual si viitor. Conform noii Strategii de RU, unul dintre obiectivele principale este de a
asigura si dezvolta capacitati institutionale pentru planificarea si prognoza de resurse umane pentru
a avea o imagine si intelegere clara a tuturor indicatorilor de baza in resursele umane.

Avand in vedere cele mentionate, nivelul de maturitate pentru aceasta dimensiune este evaluat la
nivelul 3 (gestionat). Astfel, ISA ar trebui sa asigure monitorizarea si implementarea constantd a
Strategiei de RU recent aprobata pentru a mentine concentrarea institutiei asupra tuturor chestiunilor
legate de RU.

Dimensiunea 4 — Recrutare si incadrare

La nivel institutional, procedura de recrutare este reglementatd de Regulamentul intern privind
managementul resurselor umane, aprobat prin Hotdrarea Curtii de Conturi nr.41 din 27 iunie 2018.
Acesta respectd prevederile legale generale stabilite pentru toti functionarii publici. ISA nu a stabilit
nicio etapa procedurala specificd care sa devieze de la procedurile nationale in vigoare. Calificarile
necesare pentru angajatii cu statut de functionari publici sunt prevazute in Legea nr. 158/2008, care
stabileste conditiile minime pentru a fi functionar public, precum si in Legea nr. 155 din 21.07.2011
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pentru aprobarea Clasificatorului unic al functiilor publice, care stabileste calificarile minime necesare
pentru fiecare functie publica, inclusiv toate functiile din cadrul ISA.

Concursul pentru ocuparea functiilor publice vacante sau temporar vacante se bazeaza pe principiile
concursului deschis, transparentei, competentei si meritului profesional, precum si pe principiul
accesului egal la functiile publice pentru fiecare cetatean. Principiul accesului egal la functiile publice
fnseamna asigurarea accesului in functiile publice pentru orice persoana care indeplineste conditiile
stabilite de lege, fara discriminare pe criterii de sex, varsta, rasa, etnie, religie, alegere politica, etc..

De asemenea, toate anunturile de angajare contin calificarile minime necesare pentru post, inclusiv
nivelul de educatie si domeniul, experienta anterioara, alte abilitati tehnice, precum si unele
caracteristici comportamentale.

Nu exista un proces sau program care sa acopere integrarea noilor angajati. Procesul de integrare
pentru noii angajati ai ISA este realizat in principal de managerii lor directi. Avand in vedere cd
structura organizatorica a ISA se concentreaza pe separarea unitatilor de audit in functie de domeniul
auditat (domeniu), s-a considerat cad o integrare adecvata a noilor angajati ar trebui facuta tinand cont
de specificul muncii care urmeaza sa fie efectuate de acestia. Dupa cum se prevede in Cadrul de
competente, aprobat la sfarsitul anului 2022, CCRM trebuie sa stabileasca un program de instruire
privind integrarea, care va acoperi o parte din competentele de baza stabilite. Subsecvent, echipa de
revizuire ar dori sa mentioneze ca in cadrul institutiei exista si functioneaza o procedura de incadrare
in functie a functionarilor publici debutanti, in cadrul cdreia sunt stabiliti indicatori si activitati de
mentorat.

Trebuie sa mentionam ca CCRM a aprobat o Politica de recrutare, selectie si angajare, prin Hotararea
nr. 5 din 24 februarie 2023. Conform politicii mentionate, pentru recrutare de Tnaltad calitate, pentru
fiecare post va fi elaborata o listd de cerinte tehnice si de calificare prevazute in Cadrul de competente
profesionale. Aceste documente se aplica la recrutarea personalului pentru posturile vacante si sunt
actualizate periodic, astfel incat sa se asigure principiul continuitatii pentru viitoarele procese de
planificare si recrutare.

in ceea ce priveste recrutarea si integrarea, le putem evalua la nivelul de maturitate 3 (gestionat),
majoritatea actiunilor urmand sa fie indreptate cdtre integrarea personalului nou si adaptarea
reglementarilor si procedurilor interne existente la prevederile Politicii privind recrutarea, selectia si
angajarea, precum si asigurarea de actiuni pentru a reduce constrangerile procedurilor functionarilor
publici.

Dimensiunea 5 — Gestiunea competentelor

Prin Hotdrarea nr. 61 din 13 decembrie 2022, CCRM a aprobat un Cadru de competente profesionale.
Continutul actual al cadrului de competente al CCRM stabileste anumite competente (cunostinte,
abilitati si trasaturi personale/comportamentale) pentru intreg personalul de audit. Acesta detaliaza
si defineste competentele asteptate de la un auditor individual pentru o anumita sarcina si pentru o
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anumita pozitie in cadrul organizatiei si are scopul de a contribui la identificarea, dezvoltarea si
evaluarea competentelor profesionale ale tuturor angajatilor CCRM.

Sistemul de competente din cadrul ISA urmeaza sistemul in forma de "T” propus de ISSSAI 150, fiind
compus din competente de baza si competente specifice pentru fiecare tip de audit. De asemenea, s-
au dezvoltat competente specifice in functie de rolul din cadrul echipei de audit (responsabil de audit
/sef de echipa si membru al echipei). Totusi, este de mentionat ca Cadrul de competente este un
document cu un proces de dezvoltare continug, fiind urmat de o lista de activitdti suplimentare care
urmeaza sa fie desfasurate in perioada 2023 si 2024, pana cand se asigura ca continutul documentului
acopera intreg personalul ISA.

Fisele postului contin informatii suplimentare privind calitatile personale, precum si cunostintele
necesare pentru functia ocupata in cadrul ISA. Odata cu aprobarea cadrului de competente, la sfarsitul
anului 2022, a fost stabilita necesitatea ajustarii fiselor posturilor (fiind mentionata o actiune in acest
sens Tn cursul implementarii Cadrului). Ajustdrile urmeaza sa fie efectuate in cadrul urmdtoarelor
modificdri structurale ale institutiei, care sunt planificate a fi efectuate in cursul anului 2023.

Odata cu aprobarea Cadrului de competente, la sfarsitul anului 2022, a fost stabilitd necesitatea de a
dezvolta profiluri de competentd pentru personalul care nu realizeaza audituri, precum si pentru
personalul care ofera sprijin in timpul auditurilor (cum ar fi asistentd metodologicd, asistentad juridica
etc.) Aceste actiuni sunt mentionate in cursul implementarii Cadrului si sunt planificare spre efectuare
in cursul anului 2023.
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n perioada 2021 si 2022, evaluarea anuald a competentelor a fost efectuatd in cadrul evaluarii anuale
a performantei, in cadrul careia evaluatorii (manageri directi) identifica nevoile de dezvoltare
profesionala privind cunostintele, abilitdtile si dezvoltarea personald. Procedura mentionata este
stabilita prin Regulamentul de management al resurselor umane si respecta cerintele cadrului legal
national pentru functionarii publici. ISA dispune de proceduri privind evaluarea competentelor, insa
acestea urmeaza a fi ajustate la prevederile Cadrului de competente aprobat la sfarsitul anului 2022.

Nivelul de maturitate evaluat este 3 (gestionat), cu nevoia de a implementa in continuare activitatile
stabilite Tn cursul implementarii cadrului de competente, inclusiv ajustarea fisele posturilor si alte
reglementari interne in consecinta.

Dimensiunea 6 — Dezvoltarea profesionala

Conform regulamentului intern privind managementul resurselor umane, instruirea si dezvoltarea
profesionala a personalului se realizeaza pe baza unei analize efectuate de managerii directi in cadrul
evaluadrii anuale a performantei. Astfel, sefii de subdiviziuni evalueaza anual performantele individuale
ale personalului din subordine si identifica nevoile de instruire si dezvoltare profesionala a acestora.
Ulterior, subdiviziunea de instruire colecteaza informatii cu privire la nevoile de instruire si dezvoltare
profesionald ale personalului institutiei si examineaza posibilitatile interne si externe de dezvoltare
profesionala a personalului Curtii de Conturi, si Thainteaza propuneri cu privire la posibilitatile de
participare in cadrul acestora. Planurile anuale de instruire si dezvoltare profesionalad sunt legate de
obiectivele strategice generale, precum si de alte aranjamente institutionale in vigoare, cum ar fi:
recomandarile revizuirii la fierbinte, recomandarile revizuirii la rece, autoevaluarile institutionale etc.

Conducerea subdiviziunilor realizeaza selectia personalului pentru participarea la toate activitatile de
instruire. Conform regulamentului intern de management al resurselor umane, sefii de subdiviziuni
asigura participarea activa a personalului din subordine la activitatile de instruire organizate intern si
extern. Astfel, directia de instruire informeaza toti managerii cu privire la instruirea planificatd sau
orice posibilitati ad-hoc pentru ca personalul sa participe la instruiri externe, managerii deleaga
angajatii din propria directie pentru participare (daca numarul de participanti este limitat — directia
de instruire analizeazd propunerile si identifica candidatii cei mai potriviti). In cazul instruirilor externe,
decizia finala de a participa la anumite activitati de instruire este luata de conducerea de varf a ISA
(Seful aparatului).

ISA nu dispune de proceduri care sa asigure dezvoltarea si implementarea planurilor individuale de
instruire pentru personal. Evaluarea colegiald a evaluat, de asemenea, acest aspect ca un domeniu
care necesita imbunatatiri.

Activitatile de instruire desfasurate in perioada 2021 si 2022 s-au concentrat in principal pe
dezvoltarea capacittilor personalului in aplicarea cadrului metodologic. in baza discutiilor existente
in cadrul institutiilor, avand in vedere ca CCRM parcurge modificari ale cadrului metodologic si a
reglementdrilor interne, exista necesitatea de desfdsurarea a unor cursuri de instruire mai practice.
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Tn acest sens, directia de instruire a planificat s& infiinteze pe parcursul anului 2023 un grup cu drepturi
depline de formatori interni, care ar include auditori, pentru a asigura diseminarea adecvata si
relevanta a practicii de audit si utilizarea cadrului normativ intern pentru fiecare tip de audit.

Nivelul de maturitate evaluat pentru activitatile de dezvoltare profesionala este nivelul 3 (gestionat), cu
actiunile necesare de realizat cu privire la:

- crearea de grupuri de formatori pentru domeniile relevante de cunostinte, formate din mai
multi auditori cu suficiente cunostinte teoretice/metodologice, precum si abilitati practice (care
efectueaza zilnic audituri);

- stabilirea siimplementarea procedurilor interne privind planurile individuale de instruire pentru
fiecare membru al personalului, in functie de nivelul de competenta si nevoile profesionale ale
acestuia.

Dimensiunea 7 — Gestiunea performantei si a recompenselor

Conform cadrului normativ general aplicabil functionarilor publici din Republica Moldova, in perioada
2021 si 2022, evaluarea individuald a performantei a avut loc o data pe an (procedurile sunt incepute
pani la 15 decembrie si se incheie pana la 15 februarie a anului urmator). incepand cu 01 ianuarie
2023, procedura se va desfasura odata la 6 luni - adica de doua ori pe an.

Remunerarea angajatilor ISA nu se face tinand cont de evaluarea individuala a performantei, ci se
incadreaza in grila comund prevazuta de legea privind sistemul unitar de salarizare in domeniul
bugetar. Decizia privind sporul de performanta cade Tnsa sub aria de competentad a ISA si se face prin
decizia Presedintelui ISA, in baza propunerii managerilor directi (evaluatori). Existd regulamente
interne, care stabilesc cadrul general de organizare si evaluare a performantelor profesionale
individuale ale personalului Curtii de Conturi in raport cu cerintele functiilor, pe baza criteriilor de
evaluare, pentru a stimula personalul individual sa obtind rezultate optime in activitate.

Strategia HR, aprobata la 24 februarie 2023, are un obiectiv separat legat de evaluarea performantei
si managementul performantei legat de promovari. Conform obiectivului mentionat, asigurarea
conditiilor necesare pentru eficienta mecanismelor de evaluare si promovare sunt imperative pentru
recunoasterea progreselor inregistrate, a meritelor si contributiilor individuale, cat si pentru
motivarea personalului sd-si desfasoare activitatea mai eficace. Implementarea proceselor
institutionale Tn acest domeniu ofera posibilitatea de a identifica ariile de dezvoltare personala si
profesionala pentru cei evaluati, cat si o bazad decizionala solida si corecta pentru deciziile aferente
potentialelor penalizari sau promovari..

Ca atare, rezultatele asteptate din actiunile din 2023 pana in 2027 in cadrul acestui obiectiv sunt:

- Tmbunétstirea semnificativd a sistemului de evaluare a personalului, care s identifice in
mod adecvat persoanele cu performante superioare si pe cele cu performante sub
standarde

- Stabilirea unui set de criterii prioritare a pozitiilor care sa justifice deciziile de avansare in
cariera

- Tncurajarea angajatilor cu performante deosebite s& participe la concursurile interne care
promoveaza ocuparea unei functii superioare, in conditii de transparenta, deschidere si
echidistanta
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Nivelul de maturitate, asa cum este atestat de echipa de examinare, este nivelul 3- desi dispune de
proceduri bune si de lucru pentru evaluarea performantei, ISA are foarte putin spatiu de manevra
pentru deciziile de recompensa in functie de constrangerile existente. Sporurile pot fi oferite in functie
de performanta angajatilor, dar salariile si potentialele promovari sunt posibile doar in grila de
personal existenta si functiile vacante disponibile.

Dimensiunea 8 — Bunastarea, motivarea si retentia personalului

La 18.05.2022 au fost aprobate Instructiunile privind securitatea si sanatatea in muncd, precum si
stabilirea angajatilor responsabili cu asigurarea protectiei si prevenirii riscurilor profesionale conform
cerintelor minime privind sandtatea si securitatea in munca.

ISA a realizat 2 Sondaje de satisfactie a angajatilor - primul sondaj - al 4-lea trimestru din 2019, al 2-lea
sondaj - al doilea trimestru din 2022. Sondajele, ca instrument de masurare a satisfactiei personalului,
sunt incluse in actiunile de implementare a obiectivelor Pilonului Il al Strategiei de dezvoltare a CCRM
pentru anii 2021-2025 si a obiectivelor Strategiei de comunicare pentru 2022-2025.

Ca urmare a analizei Sondajului Angajatilor din 2019 a fost aprobat un Plan de Actiune cu actiuni pe
termen mediu si lung. Actiunile s-au concentrat pe domenii precum Cooperarea si Conditiile de munca
(conditii psihologice). Dupa cum se prevede in Raportul de implementare pentru rezultatele
sondajului angajatilor (probleme in 2021), o multime de activitati au fost implementate integral, in
timp ce altele sunt raportate ca fiind in curs de implementare.

Sondajul angajatilor din 2022 a avut o sectiune suplimentara de intrebadri referitoare la utilitatea
“muncii la distanta” n activitatea ISA. Rezultatele au fost luate in considerare cand a fost aprobata
Decizia nr. 34 din 1 iulie 2022 ,,Privind instituirea regimului de munca combinata pentru salariatii Curtii
de Conturi”. Hotararea a fost aprobata cu scopul de a asigura securitatea, sandtatea angajatilor,
precum si echilibrul dintre viata profesionald si cea privata. De mentionat, ca incepand cu martie 2023,
intreg personalul a fost solicitat sa revina la oficiu. Totodatd, a fost stabilita posibilitatea de a solicita

un regim de ,munca de la distantd”.

De asemenea, CCRM dispune de un sistem de distinctii institutionale ca recompensele si
recunoasterea nefinanciara, menit sa serveascd drept apreciere a rezultatelor exceptionale ale
personalului. Din punct de vedere procedural, managerii directi sunt cei care nominalizeaza angajatii
din subordine pentru distinctiile institutionale. Toate nominalizarile sunt analizate si decise de catre
o Comisie internad instituita prin ordin al Presedintelui ISA.

Strategia de Resurse Umane, aprobata in februarie 2023, include un obiectiv care vizeaza domeniul:
"Asigurarea climatului institutional etic, orientat spre bunastarea angajatului”. Acest obiectiv ar trebui
implementat prin "elaborarea unui sistem de motivare atat financiara, cat si non-financiard a
angajatilor, bazat pe merit, valori si respect".

Aspectele analizate aferente bunastarii, retentiei si motivatiei angajatilor este la nivelul de maturitate 3
(gestionat), avand Tn vedere rata de fluctuatie ridicatd a personalului inca prezentd. De mentionat ca
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conducerea ISA este preocupata de bundstarea personalului, precum se observa in unul dintre
obiectivele Strategiei de resurse umane, aprobata in februarie 2023. Totusi, Planurile de actiune pentru
remedierea constatarilor sondajului angajatilor personalului din 2022 trebuie aprobate si implementate
cu solutii pe termen scurt si mediu.

Dimensiunea 9 — Gen, Diversitate si Incluziune

Cadrul legal aplicabil serviciului public Tn Republica Moldova asigura criterii egale si lipsite de orice
discriminare pe criterii de rasa, sex, religie. etc. Conform statisticilor disponibile in Directia RU, si
prezentate in raportul anual de activitate al CCRM - profilul de gen al personalului CCRM este
preponderent feminin.

Tn 2021 ponderea femeilor era de 67%, ponderea barbatilor constituind 33%, in timp ce in 2022
procentul s-a schimbat la 68% femei si 32% barbati. Astfel, ponderea femeilor este mai mare decéat
cea a bdrbatilor, atat in functii de executie, cat si in cele de conducere. Tn 2021, in functiile de
conducere erau 21 de femei si 13 b3rbati (proportia - 62% la 38%). in 2022, in functii de conducere
erau 22 de femei si 11 bdrbati (proportia 67% la 33%). Aceastd consecventd in profilul de gen al
personalului este vizibila in ultimii 4 ani in cadrul ISA.

Avand in vedere profilul general de gen al ISA, echipa de revizuire evalueaza aceasta dimensiune a
ciclului valorii de RU la nivelul de maturitate 4 (gestionat) — afirmand ca toate reglementarile (atat
interne, cat si nationale) intruchipeaza principiile egalitatii si accesului egal atat pentru barbati, cat si
pentru femei n activitatea ISA. Cu toate acestea, echipa ar recomanda ISA sa desemneze un punct focal
de gen, pentru a asigura o abordare mai concentrata a acestui aspect.

Fara un impact asupra evaluarii actuale, este de mentionat ca la inceputul anului 2023, Politica de
recrutare, selectie si angajare a fost aprobata prin Hotararea Curtii de Conturi nr. 5 din 24 februarie
2023. Unul dintre principiile stabilite In Politica este “principiul nediscriminarii, prin evitarea oricarei
forme de discriminare directda sau indirectd, bazata pe criterii de gen, orientare sexuald, varsta,
nationalitate, rasd, etnie, religie, alegere politica, origine sociald, dizabilitate, situatie sau
responsabilitate familiald, apartenentad; sau activitate sindicala”.

Dimensiunea 10 — Gestiunea eticii

Codul etic al Curtii de Conturi a fost aprobat prin Hotararea CCRM nr. 19 din 05 aprilie 2019, si a fost
elaborat de subdiviziunea responsabild de dezvoltarea cadrului metodologic al ISA si a respectat ISSAI
130 si liniilor directorii de implementare ale acestuia. Codul este disponibil pe portalul intern al ISA,
precum si pe site-ul oficial al ISA. Acesta consta dintr-o declaratie de etica, precum si o reglementare
detaliata referitoare la toate valorile etice prezentate in ISSAl 130 si este urmata de linii directoare in
materie de eticd, care prezinta abordarea si procedurile institutionale de abordare a valorilor
mentionate. Codul in sine nu reglementeaza toate procedurile legate de etica, dar ofera referinte
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incrucisate la alte reglementari interne existente, abordand dileme etice precum: raportarea si
declararea cadourilor, conflictelor de interese, influentelor improprii etc.

n perioada de revizuire (2021-2022) toate discutiile privind cultura etic au fost purtate de conducere
n timpul oricaror intalniri interne cu personalul si/sau managerii..

Procedura de depunere si verificare a avertismentelor privind ilegalitatile comise Tn cadrul Curtii de
Conturi, precum si aplicarea masurilor de protectie fata de persoanele care atentioneaza voluntar, cu
buna-credinta si in interes public, despre ilegalitatile savarsite este stabilitd in Regulamentul privind
avertizorii de integritate din cadrul Curtii de Conturi. Tn conformitate cu procedurile mentionate mai
sus sunt asigurate toate regulile privind confidentialitatea si procesul echitabil.

De asemenea, noul Ghid privind sistemul de management al calitatii din cadrul Curtii de Conturi,
aprobat prin Hotdrarea CCRM nr.3 din 24 februarie 2023, reglementeaza elementul distinct dedicat
conformitatii cu cerintele etice. Noul Ghid privind sistemul de management al calitatii prevede ca
infrastructura etica a CCRM, in corespundere cu bunelor practici implementate de institutiile supreme
de audit si este formata din 3 componente: Linii directoare etice (Politici); gestiunea eticii; controlul
eticii. Comisia de etica urmeaza sa fie infiintata pe parcursul anului 2023 si are un rol proactiv in
promovarea valorilor si standardelor de comportament, analizand dileme etice si solutionandu-le prin
oferirea de formare si consultanta profesionala.

Pentru dimensiunea gestiunea eticii, echipa de revizuire poate atesta un nivel 3 de maturitate, cu loc
de imbunétatire. Tn plus, echipa de evaluare afirma c& implementarea procedurilor in cadrul celui de-al
doilea element al noului Ghid privind sistemul de management al calitatii ar putea include actiunile
necesare pentru a consolida aceasta dimensiune.
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Capitolul 4: Performanta generala in MRU si recomandari

CCRM este consfintita in Constitutia Republicii Moldova, iar independenta, mandatul si organizarea
sa sunt prevazute de Legea nr. 260 privind organizarea si functionarea Curtii de Conturi a Republicii
Moldova, adoptata in decembrie 2017.

Curtea de Conturi a Republicii Moldova a dorit continuu sa-si Tmbunatateasca toate aspectele
activitatii sale. De-a lungul anilor, calea reformei de la o structurd de control la o Institutie Suprema
de Audit continud, prin dezvoltarea capacitatilor institutionale, implementarea standardelor si
practicilor internationale in domeniul auditului public extern, prin instruirea si formarea profesionala
a personalului, etc. ISA trece printr-o perioada de dezvoltare si transformare, iar domeniul
managementului resurselor, inclusiv al resurselor umane, a fost identificat ca fiind unul necesar de a
fi imbunatatit.

Puncte forte identificate:

e |SA subliniaza importanta problemelor conexe MRU, avand un obiectiv strategic separat
dedicat acestora in Strategia de dezvoltare a CCRM 2021-2025 si un obiectiv separat dedicat
promovarii valorilor etice si consolidarii comunicarii interne in Strategia de comunicare pentru
2022-2025

e CCRM a aprobat documente majore cu impact strategic asupra resurselor umane, cum ar fi:
Cadrul de competente profesionale, Strategia de resurse umane, Politica de recrutare, selectie
si angajare, si dispune de intelegere institutionald a necesitatii si procesului de implementare
a acestora.

e CCRM este libera sa aleaga oportunitatea procesului de recrutare odata cu aparitia anumitor
posturi vacante si este constransa doar de limitdrile bugetare mentionate si normele
procedurale stabilite pentru functionarii publici din Republica Moldova.

e Exista un sistem de evaluare a performantei functional, bazat pe criteriile de evaluare, pentru
a stimula personalul sa obtind rezultate optime in activitate, dar cu spatiu redus pentru
deciziile de motivare financiara suplimentara.

e CCRM se concentreaza pe bundstarea angajatilor si intreprinde pasi activi in evaluarea
nivelului acestora de satisfactie la locul de munca si in vederea asigurarii bunastarii acestora.

Principalele provocari/puncte slabe Cauze identificate
1. Independenta institutionala Lipsa independentei financiare depline in conformitate
(organizationald) si limitari in stabilirea cu cadrul legal national existent, constrangeri legate de
propriilor salarii si bonusuri potentiale lipsa sau alte prioritati ale fondurilor bugetare

2. Procesul de incadrare existd doar Nu a fost considerat un risc semnificativ in imbarcarea
pentru functionarii publici debutanti de noi angajati, care detin deja statutul de functionari

publici, deoarece managerii directi 1i instruiesc n

i
legatura cu activitatea de audit necesara.
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3. Cadrul de competente profesionale a Cadrul de competente profesionale aprobat la sfarsitul

fost elaborat fara a stabili mecanisme anului 2022, fard desemnarea oficiala a unei unitati

clare ale monitorizarii implementarii corespunzatoare pentru implementarea sa

acestuia

4. Dezvoltarea profesionald abordand Lipsa sarcinilor desemnate ca formatori pentru

aspecte teoretice si mai putin practice personalul de audit, precum si riscul actual de
suprasolicitare a auditorilor daca se solicita implicarea
acestora ca formatori

5. Lipsa politicilor de retinere a ISA nu are control asupra stabilirii schemei de

personalului remunerare si autonomie asupra sistemului de stimulari.
Salarii si beneficii mai atractive disponibile in alte
organizatii (atdt in sectorul public, cat si Tn sectorul
privat) Tncurajeaza angajatii sa paraseasca institutia.

Dupa cum se mentioneaza in Raport si multe alte evaludri efectuate cu privire la statutul CCRM,
principalele constrangeri identificate se referd la lipsa unei autonomii suficiente in gestionarea
resurselor financiare si a ierarhiei unitatilor de personal. Cu toate acestea, remedierea acestei
constrangeri este in afara domeniului de competenta al ISA.

Analizand toate nivelurile de maturitate evaluate ale dimensiunilor MRU, putem afirma intregul sistem
MRU la nivelul 3 — gestionat, cu spatiu de Tmbundtdtire determinat in principal de intentiile de a
implementa documente importante nou aprobate legate de RU, cum ar fi: Strategia RU 2023-2027,
Politica de recrutare, selectie si angajare, precum si noul Ghid privind sistemul de management al
calitatii in cadrul Curtii de Conturi.

Astfel, echipa de revizuire emite urmatoarele recomandari pentru SAl, pe baza prioritatii acestora:

Prioritate Thalta

- Asigurarea unei comunicari continue cu Parlamentul, Ministerul Finantelor si Cancelaria de
Stat pentru a promova necesitatea de a intreprinde actiuni pentru asigurarea independentei
financiare a SAl si pentru a elimina constrangerile existente in gestionarea problemelor de
resurse umane, inclusiv constrangeri legate de motivari si promovari bazate pe evaluarea
performantei, in conformitate cu principiile independentei SAl (Dimensiunea 1 — Autonomia
organizationald in MRU a ISA si Dimensiunea 7 — Gestiunea performantei si a recompenselor);

- Desemneaza toate sarcinile MRU, precum si sarcinile in gestionarea sistemului de competente
al SAl, catre unitati structurale, formate din unitati de personal suficiente cu un nivel de
competente profesionale necesare; (Dimensiunea 2 — Functia de resurse umane si
Dimensiunea 5 — Gestiunea competentelor)
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Ajustarea si dezvoltarea reglementarilor interne conform prevederilor Elementului 2 al noului
Ghid privind sistemul de management al calitatii, in stabilirea si mentinerea cadrului etic al
SAl, precum si a Politicii de recrutare, selectie si angajare si competenta; cadru; (Dimensiunea
10 — Gestiunea eticii)

Asigurarea implementarii Strategiei resurselor umane nou aprobata pentru a mentine
concentrarea institutiei pe toate aspectele legate de gestiunea resurselor umane, inclusiv
dezvoltarea capacitatilor institutionale in planificarea si pronosticul pe termen mediu si lung
in domeniu. (Dimensiunea 3 — Strategia de Management al Resurselor Umane)

Prioritate medie

Elaborarea unui program de Tncadrare a noilor angajati, de o lungime suficienta si cu o arie de
acoperire suficienta (adica expunerea la politicile, procesele, metodologiile principale ale ISA
etc.); (Dimensiunea 4 — Recrutare si incadrare)

Crearea Grupurilor de formatori interni pentru domenii relevante de cunostinte, formate din
mai multi angajati cu suficiente cunostinte teoretice/metodologice precum si abilitati practice.
(Dimensiunea 6 — Dezvoltarea profesionald)

Stabilirea si implementarea procedurilor interne privind planurile individuale de dezvoltare
profesionala pentru fiecare angajat, pe baza nivelului de competenta si a nevoilor de
dezvoltare profesionald. (Dimensiunea 6 — Dezvoltarea profesionald)

Aprobarea si implementarea Planului de actiuni pentru remedierea constatdrilor sondajului
angajatilor personalului din 2022, concentrandu-se pe solutii pe termen scurt si mediu aflate
sub controlul ISA. (Dimensiunea 8 — Bunastarea, motivare asi retentia personalului)
Desemnarea unui angajat al ISA ca punct focal, pentru a asigura o abordare mai concentrata
a Gen, Diversitate si Incluziune. (Dimensiunea 10 — Gen, Diversitate si Incluziune)
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Capitolul 5: Analiza reformelor si evolutiilor in curs si a celor planificate in
MRU al ISA

La momentul revizuirii MRU, CCRM este in curs de reforme semnificative in ceea ce priveste sistemul
sau de asigurare si control al calitatii, precum si procedurile interne legate de Ciclul valorii HR.

Astfel, dupa aprobarea Cadrului de competente profesionale al CCRM (Hotdrarea nr. 61 din
13.12.2022)), este necesara revizuirea, actualizarea, ajustarea tuturor documentelor interne,
sabloanelor, procedurilor privind recrutarea personalului, integrarea, promovarea, evaluarea,
dezvoltarea profesionald etc. pentru personalul de audit. Urmdtoarea etapa va fi dezvoltarea
profilurilor de competente pentru personalul non-audit, precum si pentru personalul care ofera
suport in timpul auditurilor (precum asistenta metodologica, asistenta juridica etc). Modificarile
mentionate urmeaza sa fie efectuate in cursul anului 2023.

Aprobarea noului Ghid privind sistemul de management al calitatii (Hotararea CCRM nr. 3 din
24.02.2023), a stabilit necesitatea de ajustare a procedurilor interne, reglementarilor, proceselor etc.
Elementul 4: Resurse umane din Ghid acopera politicile si procedurile care guverneaza managementul
resurselor umane iar cerintele sale presupun organizarea actiunilor care urmeaza sa fie implementate
in conformitate cu prevederile legislatiei nationale, standardelor internationale ISSAI 130 ,,Codul de
etica”, ISSAl 140 ,Controlul calitatii”, ISSAl 150 ,Competenta auditorului” etc.

Tn ceea ce priveste structura organizatoricd a SAI, a fost infiintat de citre Presedintele Curtii de Conturi
un Grup de Lucru (Ordin nr. 44 din 29.08.2022), care a fost Tmputernicit sa efectueze o analiza si
evaluare a situatiei actuale necesare si a ajustarilor necesare pentru a Tndeplini obiectivele de
dezvoltare. Conceptul structurii CCRM a fost aprobat in martie 2023. Documentul analitic isi propune
sa ofere o viziune clard asupra realitatii existente din punct de vedere functional si organizatoric in
cadrul institutiei si sa ofere solutii pentru eficientizarea si optimizarea activitatilor operationale in
termen scurt, mediu si lung.

Pentru a asigura independenta Curtii de Conturi, inclusiv independenta functionald, operationald si
organizatorica, Tn primul trimestru al anului 2023, Curtea de Conturi a initiat actiuni privind elaborarea
de initiative legislative si ajustarea cadrului normativ-legal in alinierea la legislatia UE. Tn contextul
promovarii ajustarilor necesare la cadrul normativ-juridic, conducerea Curtii de Conturi a initiat, in
martie 2023, consultari si discutii cu Comisiile parlamentare, Cancelaria de Stat, Ministerul Finantelor
in vederea promovarii initiativelor necesare.

Astfel, constatarile revizuirii MRU au contribuit la canalizarea deciziilor strategice in domeniul MRU
care au culminat cu aprobarea Strategiei de resurse umane pentru 2023-2027 (prin Hotdrarea Curtii
de Conturi nr. .5 din 24.02.2023).

21



Capitolul 6: Utilizarea de catre conducerea ISA a rezultatelor evaluarii

Conducerea Curtii de Conturi a luat cunostinta de rezultatele evaluarii si este de acord cu constatarile
echipe de revizuire. Constatarile si recomandarile revizuirii MRU vor fi integrate in reformele aflate in
desfasurare in cadrul ISA si vor fi luate in considerare in contextul implementarii documentelor
strategice aprobate, inclusiv cele in domeniu MRU, in contextul stabilirii proceselor aferente
domeniului.

22



