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SUMMARY

Beginning with the 1st of January 2009 the activity of civil servants from Republic of Moldova is institutio-
nalized by the Law on Public Function and Statute of Civil Servant no. 158-XVI from 4th of July 2008. According
to mentioned Law, each civil servant’s professional performances shall be evaluated yearly. The organization
and evolution process of the assessment procedure is institutionalized by the Regulation on the evaluation of
civil servant’s professional performances, approved by the Government decision no. 201 from 11th of March
2010.

The normative framework, which brings under the regulation the civil servant’s activity, contains a cir-
cumstantial definition of the professional performances evaluation process for all categories of civil servants:
senior civil servants, management and executive civil servants. The evaluation procedures are different - for
senior civil servants is one procedure, for management and executive civil servants — it’s another, but both
are conceived to create the conditions of a impartial and honest evaluation, which will carry on to the civil

servant’s career development and to the institutional progress as a whole.

Tncepand cu 1 ianuarie 2009, activitatea func-
tionarilor publici din Republica Moldova este re-
glementata de Legea nr.158-XVI din 4 iulie 2008 cu
privire la functia publica si statutul functionarului
public. Conform prevederilor Legii mentionate,
performantele profesionale ale fiecarui functionar
public sunt evaluate anual. Procesul de organizare
si desfasurare a procedurii de evaluare este regle-
mentat prin Regulamentul cu privire la evaluarea
performantelor profesionale ale functionarilor pu-
blici, aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 201 din
11 martie 2010.

Cadrul normativ care reglementeaza activita-
tea functionarului public contine o descriere de-
taliata a procesului de evaluare a performanetelor
profesionale pentru toate categoriile de functi-
onari publici: de conducere de nivel superior, de
conducere, de executie. Procedurile de evaluare
sunt diferite — pentru functionari publici de condu-
cere de nivel superior este o procedura, pentru cei
de conducere si de executie - alta procedurd, dar
ambele sunt concepute astfel, incat sa creeze pre-
misele pentru o evaluare obiectiva, corectd, care sa
conducé la dezvoltarea carierei functionarului pu-
blic si la dezvoltarea institutionald in general.

Evaluarea performantelor profesionale ale per-
sonalului constituie una dintre procedurile impor-
tante de personal care reprezinta un proces ciclic
si se desfasoara in perioada 1 ianuarie - 31 decem-

brie. Acest proces are multiple scopuri si efecte pe
termen lung asupra carierei functionarului public.

In procesul de evaluare se determina nivelul de
indeplinire a obiectivelor individuale de activitate si
nivelul de manifestare a abilitdtilor profesionale si
a caracteristicilor comportamentale de catre func-
tionarul public, in vederea aprecierii rezultatelor
obtinute si identificarii necesitdtilor de dezvoltare
profesionala.

Astfel, evaluarea performantelor profesionale
ale functionarilor publici contribuie la:

- imbunatatirea performantei organizationale
prin aprecierea performantelor profesionale indi-
viduale si dezvoltarea competentelor profesionale
si personale necesare functionarilor publici;

- corelarea directa dintre activitatea functiona-
rului public, sarcinile si atributiile functiei publice,
obiectivele functionarului public, prioritdtile si
obiectivele subdiviziunii si/sau autoritatii publice
din care face parte functionarul public;

- aprecierea obiectivd a performantelor functi-
onarilor publici prin compararea rezultatelor obti-
nute cu obiectivele stabilite;

- asigurarea unui sistem de management al
performantei si imbunatatire continud a perfor-
mantei prin coordonarea si monitorizarea perfor-
mantelor la nivel individual, subdiviziune si auto-
ritate publica;

- asigurarea unui sistem de motivare financia-
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ra si nonfinanciara a functionarilor publici care au
demonstrat performanta inalta in activitatea pro-
fesionala;

- identificarea necesitatilor de dezvoltare pro-
fesionald a functionarilor publici;

- identificarea riscurilor, barierelor si lacunelor
in indeplinirea obiectivelor stabilite in vederea in-
tervenirii la timpul potrivit;

- identificarea lacunelor si problemelor in re-
sursele puse la dispozitia functionarului public,
precum si redistribuirea lor pentru imbunatatirea
performantei acestuia.

Evaluarea este necesara pentru:

- luarea deciziilor manageriale (de promovare,
transfer, recalificare etc.);

- cunoasterea de cdtre angajati a modului in
care li se percep punctele forte si punctele slabe;

- stabilirea contributiei individuale si a grupului
la realizarea obiectivelor autoritatii publice;

- elaborarea deciziilor de recompensare a acti-
vitatii depuse;

- depistarea necesitatilor de instruire si per-
fectionare la nivel de fiecare functionar public si a
subdiviziunilor din cadrul autoritatii publice;

- asigurarea unui feedback/reactie de raspuns,
oferit periodic, dintre conducator si functionarul
public evaluat.

In prezentul articol vom descrie succint pro-
cesul de evaluare a performantelor functionarilor
publici de conducere si de executie.

Procesul de evaluare a performantelor functi-
onarilor publici de conducere si de executie este
similar, fiind constituit din urmatoarele etape:

- stabilirea obiectivelor individuale de activita-
te sia indicatorilor de performanta ;

- completarea fisei de evaluare;

- realizarea interviului de evaluare;

- contrasemnarea fisei de evaluare;

- dupa caz, repetarea procedurii de evaluare;

- dupa caz, contestarea calificativului de evalu-
are.

Stabilirea obiectivelor individuale de activitate si
a indicatorilor de performantd. Obiectivele repre-
zintd niste prioritati-cheie ale functionarului pu-
blic, care urmeaza a fi realizate intr-un termen de-
finit de timp (1 an). Intru realizarea optima a obiec-
tivelor individuale de catre functionarul public se
recomanda stabilirea a 3-5 obiective. Obiectivele
sunt stabilite anual de catre evaluator (persoana
cu functie de conducere din cadrul subdiviziunii/
autoritdtii publice unde isi desfdsoard activitatea
functionarul public evaluat sau, dupd caz, care coor-
doneazd activitatea functionarului public respectiv),

in baza prevederilor fisei postului si a Planului de
activitate a subdiviziunii/autoritatii publice pentru
anul respectiv, ele trebuie sa fie specifice, masura-
bile, realizabile, flexibile si realiste din punctul de
vedere al datelor-limita stabilite:

- specifice: caracteristice activitatilor ce implica
exercitarea prerogativelor de putere publica, sa fie
concrete si bine definite;

- mdsurabile: sa cuprinda o finalitate sau rezul-
tate concrete, care pot fi masurate in mod cantita-
tiv sau calitativ;

- realizabile: sa prezinte posibilitatea de indepli-
nire a obiectivelor stabilite prin intermediul resur-
selor oferite;

- flexibile: sa fie posibil de revizuit in functie de
modificdrile intervenite in prioritatile autoritatii
publice si/sau subdiviziunii interioare;

- realiste: sa reflecte termenele de realizare a
sarcinilor si sa fie limitate in timp.

Se recomanda ca procesul de stabilire a obiec-
tivelor s fie unul participativ. in acest sens, condu-
catorul va discuta, in cadrul interviului de evaluare,
si va stabili obiectivele impreuna cu functionarul
public evaluat. Astfel, se va asigura un nivel de im-
plicare si responsabilitate personald mai mare din
partea functionarului public in vederea realizarii
optime a obiectivelor stabilite impreund cu eva-
luatorul. Tn procesul de stabilire a obiectivelor si a
indicatorilor de performanta, sunt utilizate urma-
toarele documente:

- Planul de activitate a autoritdtii publice pentru
anul respectiv care reiese din Planul de dezvoltare in-
stitutionald ;

- dupd caz, Strategia de dezvoltare social-econo-
micd a localitdtii/raionului ;

- Planul de activitate a subdiviziunii interioare;

- Fisa de post a functionarului public evaluat.

In vederea masurdrii nivelului de realizare a
obiectivelor stabilite, se formuleaza indicatori de
performantd. Indicatorii de performanta analizea-
za cantitativ si calitativ performanta functionarului
public si rezultatele managementului aplicat.

Indicatorii de performantd sunt formulati in
baza obiectivelor stabilite, masurand cantitatea si
calitatea activitatilor desfasurate sau a serviciilor
prestate. Nu este o limitd in ceea ce priveste stabili-
rea unui numar definit de indicatori de performan-
ta. Important este ca pentru fiecare obiectiv sd se
stabileasca minimum cate un indicator de perfor-
mantd cantitativ si unul calitativ.

In cazul functionarilor publici care s-au inca-
drat intr-o functie publica in cursul anului, obiec-
tivele si indicatorii de performanta se stabilesc in
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termen de pana la 30 de zile calendaristice de la
data numirii in functia publica.

La stabilirea numadrului de obiective si nivelu-
lui de complexitate ale acestora, evaluatorul va lua
in consideratie durata perioadei de activitate de
pana la implementarea procedurii de evaluare.

Obiectivele individuale de activitate si indica-
torii de performanta pentru fiecare functionar pu-
blic sunt consemnate intr-o fisa speciala - Fisa de
stabilire a obiectivelor individuale de activitate si a
indicatorilor de performanta.

Cadrul normativ in vigoare prevede si revizui-
rea, in anumite cazuri, a obiectivelor individuale de
activitate:

a) actiunile prioritare ale autoritatii publice si/
sau ale subdiviziunii interioare au fost modificate
si aceasta a influentat sarcinile si atributiile de ser-
viciu ale functionarului public evaluat;

b) structura organizatorica a autoritatii/struc-
tura subdiviziunii a fost modificata, respectiv a
influentat modificarea sarcinilor si atributiilor de
serviciu ale functionarului public evaluat;

¢) alte cauze, circumstante obiective apdrute
au facut ca obiectivele stabilite sa fie nerealizabi-
le din motive neimputabile functionarului public
evaluat.

Revizuirea obiectivelor individuale de activita-
te se face timp de pdnd la 30 de zile calendaristice
dupa survenirea situatiilor mentionate mai sus.
Revizuirea obiectivelor poate avea loc si in urma
monitorizarii performantei pe parcursul anului. In
cazul in care obiectivele sunt revizuite, se stabilesc
si noi indicatori de performanta.

Modificarile se consemneaza intr-un proces-
verbal semnat si datat de catre conducatorul auto-
ritdtii publice, coordonat cu subdiviziunea resurse
umane, luat la cunostinta de evaluator si de functi-
onarul public care urmeaza sa fie evaluat si se ane-
xeaza la dosarul personal al acestuia.

Completarea fisei de evaluare. Fisa de evaluare
reprezintd un document care contine informatii
privind nivelul de realizare a obiectivelor stabilite
la inceputul anului (in termeni cantitativi si calita-
tivi), nivelul de manifestare a criteriilor de evaluare
pe parcursul perioadei evaluate si calificativul de
evaluare acordat de catre evaluator. De asemenea,
fisa de evaluare contine informatii privind necesi-
tatile de dezvoltare profesionala a functionarului
public.

Conform Regulamentului cu privire la evalua-
rea performantelor profesionale ale functionaru-
lui public, functionarii publici de conducere sunt
apreciati conform criteriilor de evaluare: compe-

tentd manageriald, competenta profesionald, ac-
tivism si spirit de initiativa, creativitate, eficientd,
comunicare si reprezentare, iar functionarii publici
de executie - conform criteriilor de evaluare: com-
petenta profesionald, activism si spirit de initiativa,
eficientd, calitate a muncii, lucrul in echipd, comu-
nicare.

In anexa nr.2 la Regulamentul mentonat sunt
definite criteriile de evaluare, precum si o descri-
ere detaliata privind modalitatea de acordare a
punctajului pentru diferite niveluri de manifestare
a criteriilor de evaluare in activitatea profesionala a
functionarului evaluat.

Fisa de evaluare este completata de catre eva-
luator, in perioada de evaluare - 15 decembrie - 15
februarie.

Mentiondm faptul ca functionarul public poate
sd-si expund comentariile sale cu privire la rezulta-
tele evaludrii. In cazul in care functionarul public
nu este de acord cu rezultatele evaluarii, poate sa-
si expunad argumentele/faptele ce confirma cele
expuse.

Desfdsurarea interviului de evaluare. Interviul
de evaluare reprezinta o discutie dintre evaluator
si functionarul public evaluat privind rezultatele
evaluarii: reusite, nereusite, probleme si bariere in
realizarea obiectivelor stabilite, solutiile identificate.
De asemenea, in cadrul interviului de evaluare se
discutd obiectivele pentru anul urmator si necesi-
tatile de dezvoltare profesionala ale functionarului
public. Interviul de evaluare se desfasoara in peri-
oada de evaluare, dar nu mai tarziu de 5 februarie
afiecdrui an.

Scopul interviului de evaluare consta in discu-
tarea constructiva a rezultatelor evaluarii dintre
evaluator si functionarul public evaluat si a gdsi so-
lutii pentru imbunatatirea performantei. Discutiile
in cadrul interviului de evaluare vizeaza:

- rezultatele obtinute de functionarul public
comparate cu obiectivele stabilite;

- nivelul de manifestare a criteriilor de evaluare;

- calificativul de evaluare propus de evaluator;

- riscurile si barierele care au influentat perfor-
manta functionarului public;

- comentariile mentionate de evaluator in fisa
de evaluare;

- obiectivele si indicatorii de performanta pen-
tru urmatoarea perioada evaluata;

- necesitdtile de dezvoltare profesionala.

Functionarul public are nevoie de opinia/feed-
back-ul conducatorului sau privind aprecierea per-
formantei sale, de aceea evaluatorul trebuie sa fie
pregatit pentru interviu.
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Contrasemnarea fisei de evaluare. O im-
portantd deosebitd in procesul de evaluare o are
contrasemnarea fisei de evaluare de catre contra-
semnatar (functionarul public ierarhic superior
evaluatorului sau, dupd caz, persoana care exercita
o functie de demnitate publica).

Rolul contrasemnatarului este de a verifica co-
rectitudinea aplicarii procedurii de evaluare a per-
formantelor profesionale, de a examina comentari-
ile oferite de cdtre evaluator si functionarul public
evaluat si de a decide asupra:

- acceptdrii rezultatelor evaludrii/calificativului
de evaluare acordat;

- repetdrii procedurii de evaluare a performante-
lor functionarului public respectiv.

In acelasi timp, contrasemnatarul trebuie sa
verifice corespunderea nivelului de performan-
ta inregistrata de subdiviziune (sarcini, obiective,
actiuni concrete daca si cum au fost realizate, in
conformitate cu Planul anual de activitate a subdi-
viziunii/rapoartele de activitate) si aprecierea per-
formantei individuale ale functionarilor publici din
aceasta subdiviziune.

Contrasemnatarul poate decide repetarea pro-
cedurii de evaluare a performantelor functionaru-
lui public in urmdtoarele cazuri:

a) aprecierile consemnate in fisa de evaluare de
cdtre evaluator nu corespund realitdtii;

b) procedura si cerintele stabilite de lege si de Re-
gulament nu au fost respectate;

¢) comentariile oferite de cdtre functionarul pu-
blic evaluat privind dezacordul cu consemnadirile in-
scrise in fisa de evaluare sunt argumentate.

Repetarea procedurii de evaluare. Regulamen-
tul prevede posibilitatea de repetare a procedurii
de evaluare, in cazurile mentionate mai sus. Deci-
zia referitor la repetarea procedurii de evaluare o
poate lua in exclusivitate contrasemnatarul. Astfel,
in conformitate cu prevederile pct.78 al Regula-
mentului, contrasemnatarul poate decide asupra
repetarii procedurii de evaluare in cazul in care:

a) aprecierile consemnate in fisa de evaluare de
cdtre evaluator nu corespund realitdtii;

De ex.:

- Evaluatorul mentioneaza ca functionarul pu-
blic evaluat nu a acordat suficientd asistenta orga-
nizatorica si metodologica membrilor comisiei de
concurs pentru ocuparea functiei publice vacan-
te. In acelasi timp, contrasemnatarul are informa-
tie despre organizarea sedintelor metodologice,
practic, inainte de fiecare etapa a concursului, fapt
mentionat si apreciat de catre membrii comisiei.

- Evaluatorul mentioneaza despre desfdsurarea

a4 seminare de informare a sefilor de subdiviziuni,
iar contrasemnatarul are informatie despre desfa-
surarea doar a 3 seminare;

b) procedurassi cerintele stabilite de lege si de Re-
gulament nu au fost respectate:

De ex.:

- fisa de evaluare nu a fost completata inainte
de interviu;

- nu au fost completate toate compartimentele
structurale ale fisei de evaluare;

- informatiile din compartimente au fost in-
complete (ex. : nu era indicata ora interviului, nu
era apreciat nivelul de indeplinire a unuia sau ca-
torva obiective, nu era apreciat nivelul de manifes-
tare a unuia sau catorva criterii de evaluare, nu au
fost identificate necesitatile de dezvoltare profesi-
onald etc.);

- interviul nu a avut loc;

- fisa de evaluare nu a fost transmisa functiona-
rului public evaluat cu mai putin de 3 zile inainte
de interviu, astfel ca acesta nu a avut timp suficient
sd se pregateasca pentru discutia cu evaluatorul;

- la interviu au mai participat si alte persoane,
decat evaluatorul si evaluatul ;

¢) comentariile oferite de catre functionarul pu-
blic evaluat privind dezacordul cu consemnadrile in-
scrise in fisa de evaluare sint argumentate:

De ex.:

Evaluatorul mentioneaza despre indeplinirea
unui obiectiv in proportie de 60 la sutd, iar functio-
narul public argumenteaza, prin documente, fapte
concrete, realizarea in proportie de 80 la suta.

Evaluatorul decide singur cind sa demareze
procedura de evaluare repetata, dar trebuie sa tina
seama de faptul ca pentru intreagd procedura sunt
rezervate 20 de zile lucratoare. Adica, poate sa in-
ceapa procedura in cel mult 5 zile lucratoare de la
data luarii deciziei respective de catre contrasem-
natar.

Repetarea procedurii de evaluare presupune
desfasurarea tuturor etapelor, precum si respecta-
rea termenelor si anume:

- completarea fisei de reevaluare;

- realizarea interviului de reevaluare;

- definitivarea fisei de reevaluare;

- contrasemnarea fisei de reevaluare.

Mentiondm faptul ca contrasemnatarul poate
decide o singura datd repetarea procedurii de eva-
luare.

Contestarea calificativului de evaluare. In cazul
in care functionarul public nu este de accord cu
calificativul acordat, atunci el are dreptul sa con-
teste rezultatele evaluarii, daca prezinta dovezi si
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argumente plauzibile. Regulamentul prevede mai
multe niveluri de contestate a rezultatelor evalu-
arii, pana la adresarea in instanta de contencios
administrativ.

In conformitate cu prevederile pct.85 al Re-
gulamentului, functionarul public care nu este de
acord cu rezultatul evaludrii, poate sa il conteste la
conducatorul autoritatii publice.

Calificativul de evaluare poate fi contestat:

a) dupd repetarea procedurii de evaluare;

b) dupd procedura de evaluare in cazul in care:

- functionarul public evaluat nu este de acord
cu calificativul de evaluare, a argumentat despre
acest lucru in fisa de evaluare, dar contrasemnata-
rul nu a dispus repetarea procedurii de evaluare;

- nu exista contrasemnatar pentru functionarul
public evaluat, in conditiile pct. 76 al Regulamen-
tului si deci nu poate fi dispusa repetarea procedu-
rii de evaluare.

In aceste cazuri, functionarul public va depune,
in scris, o contestatie catre conducatorul autoritatii
in care va solicita examinarea rezultatului evaluarii.
Este foarte important ca functionarul public sa se
adreseze conducatorului autoritatii in scris, nu oral.
Temei pentru demararea procedurii de contestare
va fi contestatia scrisd, in care se va contine moti-
vul intemeiat al solicitarii de contestare.

Examinarea contestatiei se efectueaza de catre
conducatorul autoritatii publice, evaluator, contra-
semnatar, functionarul public evaluat si un colabo-
rator al subdiviziunii resurse umane. Conducatorul
autoritatii publice va emite un act administrativ
prin care va pronunta decizia finala.

In situatia in care nu existd contrasemnatar,
conform pct. 87 din Regulament, la solicitarea
functionarului public, conducatorul autoritatii pu-
blice va constitui un grup de contestare format din:

- conducatorul autoritatii publice;

- evaluator;

- functionarul public evaluat;

- colaborator al subdiviziunii resurse umane;

- functionari, activitatea cdrora are tangente cu
activitatea functionarului evaluat.

Grupul de contestare va examina fisa de eva-
luare, fisa de reevaluare, alte documente relevante
procedurii de evaluare anexate de cdtre evaluator
si/sau functionarul public evaluat. De asemenea,
membrii grupului de contestare pot solicita atat de
la evaluator, cat si de la functionarul public evaluat,
si alte documente relevante procedurii de evalua-
re.

Examinarea poate fi efectuata individual de ca-
tre fiecare membru al grupului, dar discutia referi-

tor la examinarea rezultatului se va face in cadrul
unei sedinte a grupului. Rezultatul examinarii con-
testatiei se consemneaza intr-un proces-verbal,
semnat de catre fiecare membru al grupului de
contestare. In cazul in care unii membri ai grupului
au o alta pdrere decat majoritatea membirilor gru-
pului, atunci ei pot sa anexeze parerea lor separata
la procesul-verbal.

Decizia finala apartine conducatorului autori-
tatii publice. In baza propunerilor membrilor gru-
pului de contestare, acesta va emite un act admi-
nistrativ, in care va fi expus rezultatul examinarii
contestatiei depuse. Rezultatul contestatiei se va
aduce la cunostinta functionarului public solicitant
n scris. La etapa respectiva decizia conducatorului
autoritatii este definitiva.

Functionarul public poate s se adreseze in in-
stanta de contencios administrativ in cazul in care
nu este multumit de modul de solutionare a con-
testatiei de catre grupul de contestare.

O importanta deosebita in procesul de
evaluare o are monitorizarea performantei
functionarului public - activitate realizata
continuu de catre evaluator care are scopul
de a identifica progresul inregistrat de catre
functionarul public din subordine in realiza-
rea obiectivelor stabilite si exercitarea atri-
butiilor de serviciu, de a identifica posibilele
probleme sau bariere in activitatea acestora
pentru a interveni la timp si in mod optim.

Procesul de monitorizare a performantei func-
tionarilor publici nu este reglementat in Regu-
lament, astfel nu este o actiune obligatorie din
partea conducatorilor. Dar luand in consideratie
avantajele si beneficiile acestui proces, se reco-
manda ca performanta functionarilor publici din
subordine sa fie monitorizata.

In cazul in care are loc doar evaluarea anualg,
fara actiuni de monitorizare, procedura de evalua-
re va fi una formala si va avea mai multe efecte ne-
gative decat pozitive. Evaluatorul trebuie sa dispu-
na de date si fapte pentru a argumenta calificativul
de evaluare acordat, iar fara monitorizare acest lu-
cru este foarte dificil, mai ales daca evaluatorul are
multi functionari publici in subordine.

In rezultatul evaluarii functionarului public,
evaluatorul, in baza punctajului acumulat, acorda
unul dintre cele patru calificative de evaluare: foar-
te bine, bine, satisfacdtor, nesatisfacator.

Rezultatele evaludrii anuale a performantelor
profesionale ale functionarului public se iau in
considerare la luarea deciziilor cu privire la:

a) conferirea unui grad de calificare superior;
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b) promovarea intr-o functie publicd superioard;

¢) avansarea sau mentinerea in trepte de salari-
zare;

d) destituirea din functia publica.

a) Conferirea unui grad de calificare superior. In
conformitate cu prevederile Legii nr. 158-XVI, art.
33, pct. 3, conferirea gradului de calificare imediat
superior se face daca functionarul public a obtinut,
cel putin, calificativul de evaluare ,bine” la 3 eva-
luari ale performantelor profesionale sau in cazul
indeplinirii unor misiuni de importantad deosebi-
ta sau obtinerii calificativului de evaluare “foarte
bine”la ultimele 2 evaluari ale performantelor pro-
fesionale (pct.4).

Dacd functionarul public a intrunit conditiile
mentionate, conducatorul autoritatii publice are
obligatia, conform legii, sa-i confere gradul de ca-
lificare superior.

b) Promovarea intr-o functie publica superioard.
In conformitate cu prevederile Legii nr. 158-XVI,
art. 45, pct.4, functionarul public poate fi promovat
intr-o functie publica superioara daca a obtinut in
urma evaludrii performantelor profesionale califi-
cativul ,foarte bine” la ultima evaluare sau califica-
tivul bine” la ultimele 2 evaluari.

Chiar daca functionarul public a intrunit con-
ditiile mentionate, promovarea intr-o functie pu-
blica superioara poate fi aplicata doar daca exista
posibilitatea de promovare intr-o functie publica

superioara.

¢) Trecerea functionarului public intr-o treaptd de
salarizare superioard. in conformitate cu prevede-
rile Legii nr.158-XVI, art.46, trecerea functionarului
public intr-o treapta de salarizare superioara se
efectueaza succesiv, cu conditia obtinerii la eva-
luarea performantelor profesionale, cel putin, a
calificativului de evaluare ,bine”. In cazul obtinerii
la evaluarea performantelor profesionale a califica-
tivului,satisfacator’, functionarul public ramane in
aceeasi treapta de salarizare.

Daca functionarul public a intrunit conditii-
le mentionate, conducatorul autoritatii publice
are obligatia de a trece functionarul public intr-o
treaptd de salarizare superioara sau de a-l mentine
n aceeasi treapta de salarizare, conform legii.

d) Destituirea din functia publicd. In conformi-
tate cu prevederile Legii nr.158-XVI, art. 64, pct.
(d), destituirea din functia publicd poate avea loc
in cazul in care functionarul public a demonstrat
incompetenta profesionala stabilitd in urma obti-
nerii calificativului de evaluare ,nesatisfacdtor” la
evaluarea anuald a performantelor profesionale
ale functionarului public.

Daca functionarul public a obtinut calificativul
de evaluare ,nesatisfacator’, conducdtorul autori-
tatii publice are obligatia de a destitui functionarul
public din functie, conform legii.
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