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I. Scop si principii

1.1. Scopul Politicii de recrutare, selectie si angajare

Scopul prezentei Politici este de a stabili principiile de actiune si fluxul de activitati referitoare la
recrutarea, selectia si angajarea de personal in Curtea de Conturi.

Politica de recrutare, selectie si angajare a personalului Curtii de Conturi prevede proceduri deschise,
transparente, bazate pe merit, in scopul asigurarii bunei functionari a institutiei.

Curtea de Conturi (CCRM) planifica si gestioneaza resursele umane in conformitate cu prevederile
legislatiei nationale care reglementeaza functia publica si statutul functionarului public, cu principiile
generale prevazute de standardele internationale INTOSAI-P-1, INTOSAI-P-10, ISSAI 130 ,,Codul etic”,
ISSAI 140 ,,Controlul calitatii”, ISSAI 150 ,,Competenta auditorului” etc.

1.2. Principiile Politicii de recrutare, selectie si angajare

Recrutarea, selectia si angajarea personalului in Curtea de Conturi se face pornind de la nevoile
cantitative si calitative de resurse umane, care se determind anual pe baza unui proces riguros de
planificare si bugetare, pentru a asigura bunul mers al institutiei si indeplinirea misiunii sale.*

Pentru atingerea acestui scop, CCRM promoveaza o culturd organizationala bazata pe performanta si
dezvoltarea angajatilor si considera decizia de recrutare o decizie pe termen lung, prin impactul direct
pe care 1l are asupra atingerii obiectivelor si asupra climatului organizational. Acesta este motivul
pentru care in procesul de recrutare, selectie si angajare se pune accentul pe identificarea celor mai
buni candidati atat in ceea ce priveste cunostintele, abilitatile si competentele specifice posturilor, cat
siin ce priveste atitudinea si competentele comportamentale: organizationale si manageriale (pentru
posturile de conducere).

Pentru a se alinia la bunele practici de recrutare, selectie si angajare a personalului necesar pentru
buna functionare a CCRM in calitate de Institutie Suprema de Audit, Politica de recrutare, selectie si
angajare a CCRM este constituita pe urmatoarele principii:

principiul transparentei, prin oferirea acelorasi informatii tuturor candidatilor;

principiul egalitatii de sanse, prin utilizarea unui set comun de criterii de evaluare a candidatilor,
stabilite pe baza unei analize atente a postului si a cadrului de competente, care sa asigure o selectie
obiectiva, pe baza de merit;

principiul non-discriminarii, prin evitarea oricdrei forme de discriminare directd sau indirecta, bazatd
pe criterii de gen, orientare sexuald, varstd, apartenenta nationald, rasa, , etnie, religie, optiune
politica, origine sociald, handicap, situatie sau responsabilitate familiald, apartenenta ori activitate
sindical3;

1 Strategia de dezvoltare a Curtii de Conturi pe anii 2021-2025. Misiunea CCRM: ,Prin promovarea transparentei si responsabilitatii in
domeniul managementului finantelor publice, urmand cursul inovatiei si accesibilitatii informatiilor prezentate, vom evalua continuu
daca fondurile publice sunt gestionate regulamentar si aduc plusvaloare”.
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principiul evitarii conflictului de interese, in sensul cd participarea la concurs pentru ocuparea
posturilor vacante trebuie sa se faca cu respectarea prevederilor normelor de etica si integritate ale
CCRM;

principiul respectarii legalitatii si al protectiei datelor cu caracter personal.

Aceste principii se aplicd, in egalda masura, recrutarii externe (inclusiv pentru functia de membru) si
interne (inclusiv mobilitatii interne) si asigura recrutarea si selectarea candidaturilor potrivite pentru
suplinirea functiilor vacante.

II. Sursele, modalitatile si etapele procesului de recrutare, selectie si angajare

2.1. Abordarea si modelul de asigurare a Curtii de Conturi cu resurse umane competente

Potrivit Legii cu privire la organizarea si functionarea Curtii de Conturi a Republicii Moldova?, Curtea
de Conturi 1si desfasoard activitatea prin personalul cu atributii de audit public, personalul de
specialitate si personalul tehnic. Personalul cu atributii de audit public si personalul de specialitate
cad sub incidenta Legii nr. 158 din 04.07.2008 cu privire la functia publicd si statutul functionarului
public, astfel, cerintelor generale de recrutare, selectare si angajare a personalului respectiv,
prevazute de legea prenotata, sunt respectate de Curtea de Conturi.

Totodata, pornind de la statutul si imputernicirile unice ale Curtii de Conturi in calitate de Institutie
Suprema de Audit (ISA), cerintele CCRM fata de competentele profesionale si abilitatile personalului
institutiei cu statut de functionar public sunt mai complexe si mai exigente, comparativ cu cerintele
minime definite in lege si Tn actele normative ale Guvernului, aplicabile pentru toti functionarii publici
din Republica Moldova. Aceste exigente sunt valabile doar pentru CCRM si reprezinta cerinte
obligatorii de calitate a personalului ISA prevazute de Standardele Internationale INTOSAI in domeniul
auditului public extern, mentionate in pct. 1.1. al prezentei Politici.

CCRM este constienta de acest fapt si incearca sa imbine cunoasterea din timp a necesarului de
personal sau anticiparea acestuia®, ca urmare a procesului de planificare a resurselor umane, ceea ce
permite desfasurarea in bune conditii si cu mai multe sanse de succes a procesului de recrutare a
personalului.

Recrutarea personalului este procesul atragerii de candidati de pe ,piata fortei de muncad”, care sa
dispuna de cunostintele, abilitatile si competentele profesionale necesare pentru a ocupa posturile
vacante existente in cadrul Curtii de Conturi si din care urmeaza a fi selectati cei mai calificati candidati
pentru posturile scoase la concurs.

Pentru recrutarea de inalta calitate, este elaboratd, pentru fiecare post, o lista de cerinte tehnice si
de calificare prevazute in Cadrul de competente profesionale. Aceste documente sunt aplicate la
recrutarea personalului pentru posturile vacante si sunt actualizate periodic, astfel incat sa se asigure
principiul continuitatii pentru viitoarele procese de planificare si recrutare.

La recrutarea si selectarea personalului de specialitate pentru functiile de suport (22%), Curtea de
Conturi este interesata Tn atragerea personalului potrivit pentru functiile care necesita cunostinte si

2 Art.23 din Legea nr.260 din 07.12.2017 privind organizarea si functionarea Curtii de Conturi a Republicii Moldova.
3 Estimarea prealabild a functiilor ce pot deveni vacante (pensionarea, concedii pentru ingrijirea copilului, detasarea, transferul in altd institutie publica
etc.) sau vor fi suplinite (revenirea din concediul pentru ingrijirea copilului, din delegare etc.).
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competente profesionale specializate, necesare juristilor, specialistilor in resurse umane, comunicare,
relatii externe, Tl, contabilitate etc. Astfel, la initierea procesului de recrutare si selectare a
personalului de specialitate, Curtea de Conturi inainteaza cerinte specifice minime pentru ocuparea
respectivei functii, stabilite in Clasificatorul unic al functiilor publice, aprobat prin Legea nr. 155 din
21.07.2011, dar si cerinte specifice care se refera la studii, cunostinte, abilitati profesionale si
atitudini/comportamente necesare pentru exercitarea eficienta a functiei publice, acestea fiind
stipulate in Cadrul de competente profesionale si in fisa postului aferenta functiei publice.

La recrutarea si selectarea personalului cu atributii de audit public (77%), suplimentar la cerintele
specifice minime pentru ocuparea respectivei functii stabilite in Clasificatorul unic, Curtea de Conturi
inainteaza cerinte suplimentare de profil, care vizeaza necesarul minim de cunostinte si aptitudini
profesionale pentru diferite tipuri de audituri stipulate in Cadrul de competente profesionale al CCRM
si in fisa postului aferentd functiei publice. Cerintele suplimentare de profil prevaleaza asupra
cerintelor specifice minime pentru ocuparea functiei cu atributii de audit public extern.

2.2. Sursele de recrutare a personalului

Sursele de recrutare a personalului pot fi interne (angajatii proprii care pot fi promovati, transferati)
sau externe, fiecare avand atat avantaje, cat si dezavantaje. Identificarea surselor de recrutare este o
etapa importanta in cadrul desfasurarii procesului de recrutare. Pentru ocuparea posturilor vacante
se face o analiza a avantajelor si dezavantajelor pe care le prezinta fiecare sursa de recrutare la care
se apeleaza.

Sursele de recrutare interne sunt eficiente mai ales pentru institutiile care au o buna politicd de
recrutare, fac o selectie riguroasa a candidatilor, detin informatii precise despre calitatile si defectele
angajatilor proprii, se ocupa de perfectionarea lor profesionald. Cunoasterea politicii de recrutare de
catre angajati reprezinta un stimulent, o foarte buna motivatie pentru acestia. Recrutarea interioara
poate sa-i stimuleze pe angajatii de valoare sa nu pardseascd institutia. CCRM pune accent pe
vechimea In munca, continuitate si fidelitate fata de institutie.

Recrutarea din interior are urmdtoarele avantaje:
- se cunoaste capacitatea persoanei recrutate pentru ocuparea postului;

- angajatii se manifesta prin munca prestata, ceea ce asigura o recrutare eficients;

- permite angajatilor sa obtina calificarile specifice sau cunostintele si eficienta solicitate de
anumite posturi;

- recrutarea este mai rapida si mai putin costisitoare, chiar daca implica pregatiri suplimentare
a candidatilor;

- timpul de acomodare si de integrare a angajatului se reduce.

Sursele de recrutare externe sunt necesare mai ales cand institutiile publice au o cerere mare de
personal in diferite domenii, in legdtura cu majorarea numarului de personal, schimbarea structurii
institutionale, plecarea masiva a angajatilor din sistem etc.

Recrutarea din exterior prezintd urmdtoarele avantaje:

- favorizeaza aportul de idei noi, incurajand progresul institutiei pe anumite dimensiuni;
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- se realizeaza economii in costurile de pregatire a personalului cu experienta in serviciul public
sau in auditul financiar corporativ;

- persoanele venite din afara, fara niciun fel de obligatii fata de cele din interior, pot fi mai
obiective.

Curtea de Conturi s-a aliniat bunelor practici ale ISA si foloseste ambele surse de recrutare, marind
sansele de a descoperi si a atrage candidati cat mai competitivi. Pentru functiile de conducere, Curtea
de Conturi recruteazd, preponderent, personal din sursele interne, fard ca prin aceasta sa creeze
conditii ce ar favoriza vreunui angajat, in detrimentul candidatilor externi, iar pentru functiile de
executie — preponderent, din surse externe.

La recrutarea personalului din ambele surse, se va pune accent pe pregdtirea si aptitudinile
candidatului peste medie, precum si pe experienta profesionalad corespunzatoare a acestuia.

2.3. Modalitatile procesului de recrutare

Selectarea si angajarea personalului cu atributii de audit public si a personalului de specialitate se
realizeaza prin promovare pe interiorul CCRM, transfer din cadrul altor entitdti publice sau prin
concurs, in conformitate cu prevederile legale, pe criterii de competentd si de aptitudini, in vederea
asigurarii indeplinirii Tn mod corespunzator si calitativ a sarcinilor stabilite pentru fiecare functie
vacanta.

Serviciul resurse umane, dupa consultarea cu managerii operationali si cu seful Aparatului,
generalizeaza propunerile cu privire la modalitatea de ocupare a functiei vacante si prezinta
Presedintelui CCRM propuneri cu privire la ocuparea functiilor vacante prin promovare, transfer sau
concurs. La aceasta etapa se va tine cont de bunele practici ale ISA, care recomanda ca la completarea
functiilor vacante sd se apeleze, initial, la resursele umane interne si, doar in cazul lipsei candidatilor
potriviti, la resursele umane din exterior.

n functie de decizia conducerii, procesul de ocupare a functiei vacante poate s se desfisoare prin:
1. promovare sau transfer,

sau/si
2. concurs.

Promovarea. Promovarea este modalitatea de dezvoltare a carierei prin ocuparea unei functii
superioare celei exercitate, care se face in baza de merit si cu acordul scris al angajatului. Cerinta de
baza fata de angajatul CCRM cu atributii de audit public si fata de angajatul ce face parte din
personalul de specialitate, identificati pentru promovare intr-o functie superioara, este intrunirea
urmatoarelor conditii: obtinerea, in urma evaludrii performantelor profesionale, a calificativului
Jfoarte bine” la ultimele 2 evaludri sau a calificativului ,,bine” la ultimele 3 evaludri. Nu poate fi
promovat functionarul care are sanctiuni disciplinare nestinse.

Tn situatia Tn care doi sau mai multi angajati pretind si indeplinesc conditiile de promovare intr-o
functie superioard, selectia se face pe baza de concurs intern, care cuprinde doua etape: (1) analiza
dosarului personal, inclusiv a evaludrilor profesionale; si (2) interviul, care trebuie sd scoatd in evidentd
motivatia, experienta si competenta, calitdtile profesionale si personale etc. ale candidatilor.

Transferul. Specificul activitatii de bazda a CCRM si cerintele fatd de cunostintele si abilitatile
profesionale necesare personalului cu atributii de audit determind ca recrutarea si angajarea prin
transfer sa fie modalitati mai eficiente si mai sigure. CCRM opteaza pentru ocuparea unei functii



vacante de catre un functionar public, identificat de echipele de audit pe parcursul exercitarii misiunii
intr-o APC, care detine experientda mai apropiata si mai relevanta pentru functia vacanta si abilitati
necesare pentru munca de audit (de ex., un bun contabil, ale cdrui cunostinte performante, aptitudini
si responsabilitdti au fost observate si apreciate de echipa de audit, ar fi mai usor de instruit si integrat
in realizarea auditului financiar, comparativ cu un bun economist cu capacitdti analitice, demonstrate
prin munca zilnicd si rezultate evidente, care ar fi potrivit pentru auditul performantei etc.). Astfel de
angajari permit minimizarea riscului angajarii unor castigatori ai concursului, care au demonstrat
cunostinte teoretice temeinice, dar au mai putind experienta de munca. In plus, exista riscul ca ultimii
sa nu reuseasca sa se incadreze imediat intr-o echipa de audit, din lipsa calitatilor personale necesare,
care sunt greu de evaluat in baza CV-ului si raspunsurilor la interviu.

Selectarea si angajarea personalului tehnic se realizeaza de catre conducatorul subdiviziunii in care
existd functii vacante, Tn urma examinarii dosarelor personale ale candidatilor in sensul corespunderii
acestora cerintelor functionale.

2.4. Etapele procesului de recrutare
Procesul de recrutare prin concurs in cadrul CCRM contine urmdtoarele etape.

2.4.1. Mediatizarea posturilor vacante si inregistrarea candidaturilor

Posturile vacante sunt aduse la cunostinta candidatilor externi prin plasarea anunturilor de recrutare
pe pagina Web a Curtii de Conturi (www.ccrm.md), la rubrica Functii vacante
(https://www.ccrm.md/ro/vacancies) si pe portalul www.cariere.gov.md. Candidatii interni sunt
informati asupra oportunitatilor de cariera prin intermediul postei electronice corporative si paginii
de intranet.

Anunturile de concurs au acelasi continut, indiferent ca sunt adresate candidatilor interni sau externi,
si cuprind informatii privind: denumirea postului si locul sdu in organigrama, principalele sarcini si
responsabilitati, profilul candidatului ideal, precum si criteriile generale si specifice pe care acesta
trebuie sa le Indeplineasca, continutul dosarului de candidatura si regulile de transmitere a acestuia,
bibliografia concursului, aspectele generale privind derularea concursurilor si datele de contact ale
persoanelor responsabile de oferirea informatiilor suplimentare si de receptionarea dosarelor.

Dosarele de candidatura se transmit electronic sau se depun la sediul CCRM, la DRU. Expedierea
electronica a dosarului se realizeaza printr-un mesaj la care se ataseaza documentele specificate in
anunt, la adresa electronica a CCRM (ccrm@ccrm.md) sau pe portalul cariere.gov.md, care automat
le readreseaza si pe adresa electronicd a Curtii de Conturi. Subiectul mesajului trebuie sa contina
denumirea postului mentionat in titlul anuntului.

Conditia obligatorie pentru derularea procesului de recrutare este Tnregistrarea a cel putin doua
candidaturi care sa Tndeplineasca criteriile specificate In anunt. Daca aceastd conditie nu este
indeplinitd, termenul de depunere a dosarelor se prelungeste.

2.4.2. Selectia preliminard
Aceasta etapa cuprinde urmatoarele actiuni:


http://www.ccrm.md/
https://www.ccrm.md/ro/vacancies
http://www.cariere.gov.md/
mailto:ccrm@ccrm.md

- verificarea completitudinii dosarului de candidatura; dosarele care nu contin toate
documentele solicitate asa cum prevad pct. 11-14 din HG nr. 201/2009%, atrag excluderea
candidatului;

- verificarea corespunderii informatiilor din CV cu cele din documentele anexate la dosar,
precum si cu informatiile publice;

- analiza preventiva in baza informatiilor de verificare si triere a CV-urilor pe baza criteriilor
specificate in anunt, pregdtirea informatiilor privind intrunirea conditiilor de catre fiecare
candidat pentru examinare si aprobare de catre Comisia de concurs a listei candidatilor admisi
la urmatoarea etapa de concurs;

- secretarul Comisiei de concurs plaseaza lista candidatilor admisi de Comisia la concurs pe
panoul informational de la sediul institutiei si pe pagina web a CCRM, precum si comunica
candidatilor neadmisi la concurs motivul privind respingerea dosarului.

Pasii descrisi la aceastd etapa au o logica succesiva: nu se trece la pasul urmdtor daca nu au fost
indeplinite conditiile de selectie stabilite la pasul anterior. Corectitudinea selectiei la aceasta etapa se
asigura prin aplicarea principiului celor , 4+ ochi”. Pe baza selectiei preliminare, secretarul Comisiei de
concurs (subdiviziunea resurse umane) intocmeste lista ,scurtd” a candidatilor admisi pentru
urmatoarea etapa.

Concursul pentru ocuparea functiei publice de conducere de nivel superior (seful si seful adjunct al
Aparatului CCRM) include competitia dosarelor si interviul, iar pentru ocuparea celorlalte functii
publice de conducere si a functiilor publice de executie — proba scrisa si interviul. Scopul probei scrise
este de a evalua cunostintele si abilitatile profesionale ale candidatilor, iar a interviului — calitatile
personale si trasaturile comportamentale.

2.4.3. Proba scrisd a concursului

- stabilirea, cu cel putin 3 zile lucratoare inainte de proba scrisd, a datei, orei, locului desfasurarii
probei scrise si plasarea informatiei pe pagina web a CCRM, cu informarea concomitentd a
candidatilor prin e-mail/telefon;

- elaborarea de catre Comisia de concurs, in baza bibliografiei, a trei variante de lucrari (teste-
grilé®) din care se extrage o variantd de lucru de catre unul dintre candidati; toti candidatii la
ocuparea uneia si aceleiasi functii publice indeplinesc aceeasi varianta de lucrare;

- efectuarea probei scrise in intervalul de timp acordat (pdnd la 2 ore astronomice), in prezenta
Comisiei de concurs;

- codificarea si verificarea depersonalizata a lucrarilor scrise, cu ulterioara evaluare a probei
scrise prin sistemul de punctaj de la 1 la 10, separat de catre fiecare membru al Comisiei de
concurs;

- determinarea notei finale pentru proba scrisa (media aritmeticd a punctelor acordate de
membrii Comisiei de concurs) si stabilirea listei candidatilor admisi la interviu (candidatii care
au acumulat intre 6 si 10 puncte). In cazul in care proba scrisd a fost promovaté doar de un
singur candidat, concursul continua.

4 Hotararea Guvernului nr. 201 din 11.03.2009 ,Privind punerea in aplicare a prevederilor Legii nr.158/2008 cu privire la functia publica si statutul
functionarului public”.

> Pentru proba scrisd la concursul pentru ocuparea functiilor de executie se elaboreazd mai mult teste-grild, iar pentru functiile de conducere — atat
teste-grila, ct si teste care necesita raspunsuri desfdsurate.
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2.4.4. Interviul

stabilirea, datei, orei, locului si formatului interviului, care difera reiesind din statutul functiei la
care se concureaza: (i) functie publicG de conducere de nivel superior — seful si seful adjunct al
Aparatului CCRM, sau (ii) functie de conducere — sef, sef adjunct de subdiviziune, functii de
executie), asa cum prevad cerintele pct. 31-34 ale HG nr. 201/2009, cu informarea candidatilor;
stabilirea, de catre Comisia de concurs, a duratei interviului si listei intrebarilor de baza, tinand
cont de specificul functiei publice pentru care se organizeaza concursul;

adresarea unora si acelorasi intrebdri de baza fiecdrui candidat la ocuparea uneia si aceleiasi
functii publice;

evaluarea raspunsurilor la interviu prin sistemul de punctaj de la 1 la 10, separat de fiecare
membru al Comisiei de concurs, cu consemnarea acestora intr-un proces-verbal. Media
aritmetica a punctelor acordate de membrii Comisiei de concurs se considera nota finald la
interviu;

excluderea din concurs a candidatilor pentru functia de conducere — sef, sef adjunct de
subdiviziune, functii de executie, care au obtinut la interviu nota finald mai jos de 6, precum si a
candidatilor pentru functia publicG de conducere de nivel superior — seful si seful adjunct al
Aparatului CCRM, care au obtinut la interviu nota finald mai mica de 7,5;

determinarea notei finale la concurs in baza mediei aritmetice a notelor finale obtinute la
competitia dosarelor si la interviu (pentru functia publicd de conducere de nivel superior - seful si
seful adjunct al Aparatului CCRM) si a celor obtinute in baza mediei aritmetice a notelor finale la
proba scrisa si la interviu (pentru functiile de conducere: sef, sef adjunct de subdiviziune, functii
de executie);

intocmirea, in functie de nota finala obtinutd, in ordine descrescatoare, a listei candidatilor care
au promovat concursul; candidatul care a obtinut cea mai mare nota finalda se considera
invingdtor al concursului.

2.4.5. Decizia de recrutare/angajare si anuntarea rezultatelor

consemnarea, de catre membrii Comisiei de concurs, a rezultatelor concursului intr-un proces-
verbal cu privire la rezultatele concursului, care urmeaza a fi prezentat in termen de 2 zile
Presedintelui Curtii de Conturi, pentru numirea in functie a castigatorului la concurs;

plasarea, in termen de 5 zile lucratoare de la promovarea concursului, pe pagina web a CCRM a
rezultatelor concursului, cu informarea concomitentd prin e-mail/telefon a candidatilor despre
rezultatele concursului;

numirea, prin actul administrativ respectiv (Hotararea CCRM — pentru functia publicG de
conducere de nivel superior (seful si seful adjunct al Aparatului CCRM), si Ordinul Presedintelui
CCRM — pentru functiile de conducere (sef, sef adjunct de subdiviziune, functii de executie) a
castigatorului concursului pentru ocuparea functiei publice respective.

1. Dispozitii finale
Prezentul document poate fi revizuit in functie de necesitate.



