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ADNOTARE

la teza de doctor in stiinte economice ,,/Impactul managementului dezvoltdrii resurselor
umane asupra competitivitdtii institutiilor publice”, autor lgor MATVEICIUC, specialitatea
521.03, Economie si management in domeniul de activitate, Chisinau, 2024

Structura tezei: introducere, trei capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografia din 237 de
titluri, 16 anexe, 157 de pagini text de baza, 27 de tabele, 43 de figuri. Rezultatele tezei sunt reflectate in 9
lucrari stiintifice (2 lucrari in reviste indexate Scopus si Web of Science, 3 lucrari in reviste indexate BDI
peste hotare, 1 lucrare in revista de categoria B si 3 lucréri in volumul conferintelor stiintifice internationale.

Cuvinte cheie: resurse umane, dezvoltarea resurselor umane, managementul dezvoltarii resurselor
umane, competitivitate, factori determinanti, institutii publice.

Domeniu de studiu: Economie si management in domeniul de activitate.

Obiectul cercetarii 1l reprezinta resursele umane din institutiile administratiilor publice centrale si
locale din Republica Moldova, responsabile pentru prestarea serviciilor cu impact asupra cresterii nivelului
de trai al populatiei.

Scopul lucririi: consta 1n cercetarea si ajustarea cadrului teoretic, metodologic si aplicativ al
managementului dezvoltérii resurselor umane in institutiile publice, precum si a impactului
acestuia asupra competitivitatii institutiilor publice.

Obiectivele cercetarii: cercetarea fundamentelor teoretice ale dezvoltarii resurselor umane, precum
si a semnificatiei acesteia in cadrul organizatiilor; evaluarea continutului metodologic al sistemului de
management al dezvoltarii resurselor umane la nivel organizational; determinarea interdependentei dintre
dezvoltarea resurselor umane si competitivitatea institutionald; identificarea factorilor determinanti ai
competitivitatii institutiilor publice, din perspectiva dezvoltarii resurselor umane; analiza sistemului de
instruire gi dezvoltare profesionala la nivel national si pe domenii de activitate; determinarea nivelului de
formare profesionald a functionarilor institutiilor aflate in subordinea administratiilor publice centrale si
locale; evaluarea prin studiu empiric a elementelor managementului dezvoltarii resurselor umane din
institutiile publice centrale si locale; elaborarea modelului econometric privind impactul factorilor
determinanti asupra competitivitatii institutiilor publice, din perspectiva managementului dezvoltarii
resurselor umane; formularea unui set de recomandari care au ca obiectiv imbunatatirea managementului

dezvoltarii resurselor umane in institutiile publice, cu implicatii asupra competitivitatii acestora.

Noutatea si originalitatea stiintificd constd in imbogatirea cadrului teoretic si metodologic al
managementului dezvoltarii resurselor umane in cadrul organizatiilor si efectuarea conexiunii cu
competitivitatea la nivel institutional si national prin identificarea factorilor determinanti, precum si
evaluarea impactului acestora asupra competitivitatii institutiilor publice din perspectiva managementului
dezvoltarii resurselor umane.

Problema stiintifica solutionati: determinarea continutului si a particularitatilor managementului
dezvoltarii resurselor umane, precum si a impactului acestuia asupra competitivitatii institutiilor publice
din Republica Moldova. Au fost identificati factorii determinanti care au tangenta cu dezvoltarea resurselor

Semnificatia teoretici a lucrarii. Permit intelegerea mult mai vasta a categoriilor ce caracterizeaza
dezvoltarea resurselor umane la nivel organizational, iar abordarea sistemica a problemei cercetate ofera
factorilor de decizie un tablou general asupra viitoarelor decizii legate de dezvoltarea profesionald a
angajatilor. La fel, este aratatd legatura directd dintre dezvoltarea resurselor umane si competitivitatea
institutiilor publice, prin luarea in consideratie a mai multor factori determinanti.

Valoarea aplicativa a lucrarii. Rezultate obtinute pot fi implementate in planurile de dezvoltare a
institutiilor administratiilor publice centrale si locale si la formularea strategiilor institutionale care sa
cuprindd si dezvoltarea resurselor umane, precum si in calitate de material didactic la disciplina
,Dezvoltarea profesionala a personalului”.

Implementarea rezultatelor stiintifice. Au fost Iuate in consideratie de factorii de decizie in
procesul de elaborare a planurilor de dezvoltare institutionald. In afara de aceasta, rezultatele obtinute si
recomandarile formulate au avut efecte benefice asupra managementului dezvoltarii resurselor umane din
mai multe institutii ale administratiei publice centrale si locale.



ANNOTATION
for the doctoral thesis in economic sciences " The impact of human resources development
management on the competitiveness of public institutions™, author Igor MATVEICIUC, speciality
521.03, Economics and management in the activity field, Chisinau, 2024.

Structure of the thesis: introduction, three chapters, general conclusion and recommendations,
bibliography of 237 titles, 16 appendices, 157 pages of basic text, 27 tables, 43 figures. The results of the
thesis are reflected in 9 scientific papers (2 papers in Scopus and Web of Science indexed journals, 3 papers
in BDI indexed journals abroad, 1 paper in category B journal and 3 papers in the proceedings of
conferences.

Keywords: human resources, human resources development, the management of the human
resources development, competitiveness, determinants, public institutions.

Field of study: Economics and management in the activity field.

The object of the research is the human resources in central and local public administration
institutions of the Republic of Moldova, responsible for providing services that have an impact on raising
people's living standards.

The purpose of the paper: consists in the research and adjustment of the theoretical,
methodological and applied analysis of the management of the human resources development in public
institutions, as well as its impact on the competitiveness of the public institutions.

Research objectives: the research of the theoretical foundations of human resources development,
as well as its significance within organizations; the evaluation of the methodological content of the
management of the human resources development system at the organizational level; determining the
interdependence between human resources development and institutional competitiveness; identifying the
determinants of the competitiveness of public institutions, from the perspective of human resources
development; the analysis of the training and professional development system at the national level and by
the activity fields; determining the level of professional training of the officials of the institutions
subordinated to the central and local public administrations; the evaluation by empirical study of the
management elements of the human resources development in central and local public institutions; the
elaboration of the econometric model regarding the impact of the determinants on the competitiveness of
public institutions, from the perspective of the management of the human resources development;
formulating a set of recommendations aimed at improving the management of human resources
development in public institutions, with implications for their competitiveness.

The scientific novelty and originality consists in enriching the theoretical and methodological
framework of the management of the human resource development within organizations and making the
connection with competitiveness at the institutional and national level by identifying the determinants, as
well as evaluating their impact on the competitiveness of public institutions from the perspective of the
management of the human resource development.

Scientific problem solved:determining the content and peculiarities of the management of human
resources development and its impact on the competitiveness of the public institutions in the Republic of
Moldova. The determinants related to the human resources development were identified, each having its
own contribution to the competitiveness of public institutions.

The theoretical significance of the research. They allow a much wider understanding of the
categories that characterize the human resources development at the organizational level, and the systemic
approach of the researched problem provides decision makers with an overview of the future decisions
related to the professional development of employees. Also, the direct connection between the human
resources development and the competitiveness of the public institutions is shown, by taking into account
several determinants.

The applied value of the research. The results obtained can be implemented in the development
plans of the institutions of central and local public administrations and in the formulation of institutional
strategies that also include the human resources development, as well as didactic material for the discipline
"The professional development of the staff".

The implementation of scientific results. They were taken into account by decision-makers in the
process of drawing up institutional development plans. Furthermore, the results obtained and the
recommendations formulated had beneficial effects on the management of the human resources
development in several institutions of the central and local public administration.
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AHHOTAIUA
Ha JOKTOPCKYI0 AUCCEPTALHUIO 10 IKOHOMHUYECKUM HayKaM «Bauanue ynpaenenun pazeumuem
yenoeeuecKux pecypcos Ha KOHKYPEeHmoCnoCoOHOCHb 20CY0apCmEeHHBIX YUPeNHcOeH L), aBTOP
Hrops MATBEMYYK, cnennanbnocts 521.03, JKOHOMHKA H MEHET:KMEHT B cpepe JesiTeILHOCTH,
Kumunes, 2024 r.

CTpyKTypa quccepTalMu: BBEICHUE, TPH IJIaBbl, OOIIKE BEIBOJBI M peKOMEH Ay, Ondarorpadus u3
237 HauMeHOBaHWM, 16 mpuioxeHui, 157 cTpaHUIBI OCHOBHOTO TeKcTa, 27 Tabnu, 43 pucyHka. PesynbraTel
JIUCCEepPTAIMK OTPaXKeHBI B 9 HAy4yHBIX CTaThix (2 CTaThU B XKypHallaX, MHICKCUpyeMbIX Scopus u Web of
Science, 3 cTaThH B 3apyOeKHBIX KypHaNIax, nHAekcupyeMbix BDI, 1 ctaThs B xypHaie kateropuu B u 3 crathu
B COOpHMKAX MEXIYHApOIHBIX KOH(epeHuuil).

KnroueBble c10Ba: UeI0BEYECKUE PECYPCHI, PA3BUTHE UETIOBEUECKUX PECYPCOB, YIIPABICHUE Pa3BUTHEM
YeIOBEYECKUX PECYPCOB, KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH, ONIpEeNstomue hakTopsl, FOCYIapCTBEHHBIC HHCTUTYTHIL.

ObaacTb 00y4eHnsi: DKOHOMUKA 1 MEHE/DKMEHT B chepe eI TeIbHOCTH.

O0BEeKTOM HCCIIeI0BAHMSA SBITIOTCS YeJIOBEUECKUE PECYpPChl YUPEKICHUH EHTPAITEHOTO B MECTHOTO
nyOsnmaHOTO ympasieHus PecmyOmuky MonmoBa, OTBEHaroIue 3a MPEAOCTABICHHE YCIYT, BIMSIOMNX Ha
TIOBBIIIICHNE YPOBHS )KU3HU HACETICHUS.

Ileab padoThl 3aKII04aeTCsa B UCCIEJOBAHIU U KOPPEKTUPOBKE TEOPETUUECKON, METOIOJIOTMYECKOH U
MPUKIIaTHOM 0a3bl yIpaBICHHUS Pa3BUTHEM YEIOBEUSCKHX PECYPCOB B TOCYIAPCTBEHHBIX YUPESKICHUSX.

3agauyu MccIeqOBaHMA: WCCICIOBAHNE TEOPETHYSCKUX OCHOB PAa3BUTHS UYEIOBEUECKHX PECYpPCOB, a
TaKXXe €ro 3Ha4eHHs B OPraHMU3aLUsIX; OLIEHKAa METOJUUECKOI0 COACPIKAHUS CUCTEMBI YIIPABICHUS Pa3BUTHEM
YeII0BEYECKUX PECYPCOB Ha OPraHU3aI[IOHHOM YPOBHE; OIIpEeIICHIE B3aNMO3aBUCHMOCTH MEXKIY pPa3BUTHEM
YeNIOBEYECKUX PECYPCOB W HMHCTHTYHHOHAIBHOH KOHKYPEHTOCHOCOOHOCTBHIO; BBIABICHHE OIpPEACIISIONIINX
(haKTOPOB KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH TOCYIAPCTBEHHBIX YUPEKACHUHN C TOUKU 3PCHUS PAa3BUTHS YEJIOBEUECKUX
pecypcoB; aHaJIM3 CUCTEMbI OOYyUYEeHUs M MOBBINICHHS KBaIH(HUKAIMK Ha HAlIMOHAILHOM YPOBHE H 110 cepam
IESITENBHOCTH; OIpeNelieHHe YPOBHS TMPO(GECCHOHANBHON ITOATOTOBKH MOJDKHOCTHBIX JIHI YUPEKICHHH,
MIO/IBEZIOMCTBEHHBIX LEHTPAILHOMY M MECTHOMY ITyOJIMYHOMY YIPaBJICHHUIO; OLIEHKA IyTeM 3MIHPHYECKOTO
U3y4YeHHs OJIEMEHTOB YIpaBICHUS pa3BUTHEM 4YEJIOBEYECKMX PECYpPCOB B IIEHTPAIBHBIX M MECTHBIX
TOCYJapCTBEHHBIX YUPESKACHIUIX; pa3paboTKa IKOHOMETPIUESCKON MOJIEITH BIHSHUS OTIPEIEISIOMNX (PaKTOpOB
Ha KOHKYPEHTOCIOCOOHOCTh TOCYJApCTBEHHBIX YUPSKICHHH C TOUYKH 3PEHHS YIIPABICHUS pa3BUTHEM
YeJIOBEUYECKUX pecypcoB; (hopMyiaMpoBaHHE KOMIUICKCA PEKOMEHIAIMN, HaNpaBlICHHBIX Ha YIydllIeHHE
VIpaBIICHHUs] PAa3BUTHEM YEIOBEUECKHX PECYPCOB B TOCYJAPCTBEHHBIX YUPEKICHUSIX, C TOCICACTBUSAMH JJIS UX
KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH.

HayuyHasi HOBH3HA M OPMIMHAJbHOCTb 3aKJI0YaeTCs B OOOTAICHUH TEOPETHKO-METOA0IOTHUECKOM
0a3pl yIpaBleHHs Pa3BUTHEM YEJIOBEYECKUX PECYPCOB BHYTPU OpPraHM3allMid M YCTAHOBIICHHH CBS3H C
KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTBIO Ha HMHCTHTYLIHOHANBHOM H HAIMOHAJBHOM YPOBHE IIyTE€M BBIIBICHIUS
OTIpENCNAIOMUX (PAaKTOPOB, a TAKXKE OLEHKH WX BIMSHHS Ha KOHKYPEHTOCHOCOOHOCTH TOCYIapCTBEHHBIX
YUPEKIEHUH C TOUKH 3PCHHUS YIPABIEHHUS Pa3BUTHEM YEIOBEUCCKHX PECYPCOB.

Pemennas Hay4yHasi 3aja4a: onpeAeicHHe COIePKaHusI U OCOOCHHOCTH MECHEKMEHTA ISl Pa3BHTHSI
YEJIOBEUYECKUX PECYpCOB M €r0 BIMSHHE HAa KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTh TOCYAAPCTBEHHBIX YUPEXKICHHUN B
Pecny6nike Monnosa. BersieHs! onpenernstomue (hakTopsl, CBI3aHHBIE C Pa3BUTHEM YETIOBEYECKUX PECYPCOB,
Ka)XIIBII M3 KOTOPBIX HIMEET CBOH BKJIAJI B KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTD TOCYIaPCTBEHHBIX YUPEKICHAH.

TeopeTnyeckasi 3HAYNMOCTh. PaboTa MO3BOJISIET ropas o MUpPE MOHATH KATETOPHH, XapaKTEPU3YIOIIUe
pasBUTHE YEIIOBEYECKUX PECYPCOB HA OPraHM3AIMOHHOM YpPOBHE, & CHCTEMHBIH IOIXOJI K HCCIEIyeMOi
npobjeMe [aeT IUIaM, NMPUHUMAIONINM peIIeHHs, OOyl KapTHHY OYAYIINX peIleHHWH, CBA3aHHBIX C
npoQecCHOHATFHBIM Pa3BUTHEM COTPYIHUKOB. TakuM ke 00pa3oM Mmoka3aHa IpsMasi CBSI3b MEXIy Pa3BUTHEM
YEJIOBEYECKUX PECYpPCOB M KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTBIO TOCYNApCTBEHHBIX YUPSKICHUI C ydeToM psaa
onpeAeIoNHX (aKTOpoB.

I[puknagnas ueHHOCTh padoThl. [lomydeHHBIE pe3ynbTaTbl MOTYT OBITH PEAM30BAHBI B IUTAHAX
pa3BUTHS HMHCTUTYTOB IIGHTPAJIBHOTO M MECTHOIO IyOJMYHOTO yNpaBieHHs W npu  (HOPMYJIHPOBaHUU
MHCTHTYI[HOHAIBHBIX CTPATETHi, BKIIIOYAIOIIMX B TOM YHCIIE Pa3BUTHE YEJOBEUECKUX PECYpCOB, a TAKXKe B
KavecTBe JUIaKTHUeCKOro MaTeprana ro aucuummae «[IpodeccnonansHoe pa3BuTHe Kagpoy. .

BHenpenne Hay4yHbIX pe3yabTaToB. OHM OBUIM YYTCHBI JIMIAMH, TPHHUMAIOIIMMH pEIICHUS, B
MPOIIECCEe COCTABIICHUS IUIAHOB MHCTUTYIIMOHAIBHOTO pa3BUTHA. Kpome TOro, MOJydeHHBIE Pe3ysbTaThl U
c(OPMYIIUPOBaHHBIE PEKOMEHJAIIMH OKa3ald OJaroTBOPHOE BIUSHHE HAa YIpPaBICHHE pa3BUTHEM
YEJIOBEUYECKUX PECYPCOB B PAE YUPEKICHUN EHTPATFHOTO ¥ MECTHOTO ITyOJINYHOTO YIIPABICHUS.



LISTA ABREVIERILOR

APC Administratia publica centrala
APL Administratia publica locala

AS Administrarea strategica

AVE Valorile Medii ale Variantei Extrase
BNS Biroul National de Statistica
CFA Analiza Factorilor de Confirmare
CNC Cadrul National al Calificarilor
(6{0) Comunicarea organizationala
DA Digitalizarea activitatilor

DP Dezvoltarea profesionala

DRU Dezvoltarea resurselor umane

FORPRO Ancheta Formirii Profesionale in Intreprinderi

FPC Formarea Profesionald Continua

HTMT Modelul Hetero-trait-Monotrait

ILO Organizatia Internationala a Muncii

MRU Managementul resurselor umane

OECD Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economica
oM Organizarea muncii

PA Performanta angajatilor

RB Reducerea birocratiei

RM Republica Moldova

UE Uniunea Europeana



Tabelul 1.1.
Tabelul 1.2.

Tabelul 1.3.
Tabelul 2.1.

Tabelul 2.2.
Tabelul 2.3.
Tabelul 2.4,

Tabelul 2.5.
Tabelul 2.6.
Tabelul 2.7.
Tabelul 2.8.

Tabelul 2.9.

Tabelul 2.10.

Tabelul 2.11.

Tabelul 2.12.

Tabelul 2.13.

Tabelul 2.14.

Tabelul 2.15.

Tabelul 2.16.

Tabelul 2.17.

Tabelul 2.18.

Tabelul 3.1.
Tabelul 3.2.

Tabelul 3.3.

Tabelul 3.4.

Tabelul 3.5.

Tabelul 3.6.

LISTA TABELELOR

Matricea dimensiunilor si obiectivelor cheie ale definitiilor DRU
Caracteristicile definitorii ale elementelor procesului strategic al DRU in
administratia publica

Criteriile aplicate la evaluarea DRU

Categoriile de competente dezvoltate prin formarea profesionala continua a
adultilor

Indicatorii ce caracterizeaza FPC

Ponderea organizatiilor care ofera FPC

Evolutia numarului salariatilor participanti la FPC pe domenii de activitate
in perioada 2015-2022

Durata medie a FPC in perioada 2015-2022

Dinamica duratei medii a FPC per angajat, in perioada 2015-2022

Dinamica FPC a angajatilor in functie de locul desfasurarii, persoane
Evolutia salariatilor instruiti in ansamblu si in domeniul securitatii si sanatatii
muncii

Cheltuielile pentru FPC in medie per angajar in anii 2015 si 2022

Ponderea cheltuielilor pentru FPC in totalul cheltuielilor salariale, in anii
2015 1 2022

Evolutia functiilor/posturilor in administratia publica, in perioada 2016-2022

Evolutia indicatorilor ce caracterizeaza functia publica si functionarii publici

Structura sub aspect gender a functionarilor publici pe categorii de functii si
nivele ale administratiei publice

Indicatorii ce caracterizeazd nivelul de
functionarilor publici, in perioada 2016-2022
Dezvoltarea profesionald a angajatilor din administratiile publice prin
Comanda de Stat in perioada 2017-2022

Numarul functionarilor publici in grup participanti la instruirea profesionala
prin Comanda de Stat in perioada 2017-2023

Indicatorii ce reflectd nivelul de instruire a functionarilor publici prin
Comanda de Stat

dezvoltare profesionala a

......

anul 2019-2020
Motivele participarii la formarea profesionala
Eficienta modalitatilor de formare profesionala In opinia respondentilor, %

Incarcarile factoriale nestandardizate si testele de semnificatie, cu intervalele
de incredere asociate

Covariantele factorilor determinanti si testele de semnificatie, cu intervalele
de incredere asociate

Indicatorii de validitate convergentd pentru modelul de masurare de ordinul
doi

Indicatori de validitate discriminantd pentru modelul de mésurare de ordinul
doi (rata HTMT)

25

36
44

63
69
71
73
77
79
80

81
84

85

88

89

91

91

93

94

95

97
104

105

128

129

130

131



Fig.
Fig.
Fig.
Fig.

Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.

Fig.

Fig.
Fig.

Fig.

Fig.

Fig.

Fig.
Fig.

Fig.

Fig.

Fig.

1.1.
1.2.
1.3.
1.4.

2.1.

2.2.

2.3.
2.4.
2.5.
2.6.
2.7.

2.8.
2.9.

2.10a.

2.10D.

2.11.

3.1.
3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

LISTA FIGURILOR
Modelul relational a lui Mankin privind DRU

Motivele care au determinat dezvoltarea strategica a resurselor umane
Procesul dezvoltérii resurselor umane in cadrul organizatiilor

dezvoltarii resurselor umane

Cadrul legal-normativ privind formarea profesionald continua in Republica
Moldova

Finalitatile educationale conform Codului Educatiei al Republicii Moldova

Modalitatile de organizare a formarii profesionale continue

Evolutia participantilor la FPC in perioada 2015-2022

Rata globala de participare a angajatilor la FPC, %

Nivelul de implicare in FPC a statelor membre UE, in anul 2020, %
Ponderea cheltuielilor pentru FPC in totalul cheltuielilor cu forta de munca
in UE si Republica Moldova, %

Gradul de ocupare a functiilor publice pe categorii in anul 2022, %

Rata de instruire a functionarilor publici pe nivele ale administratiei
publice, %

Structura functionarilor publici instruiti in functie de locul desfasurarii in
anul 2022, %

Structura functionarilor publici cu statut special instruiti in functie de locul
desfasurarii in anul 2022, %

......

Evolutia Indicelui competitivitatii globale a Republicii Moldova si al
Scopul dezvoltarii profesionale a functionarilor publici

Structura raspunsurilor privind existenta planului de dezvoltare profesionala

Modalitdtile de informare despre planul institutional de dezvoltare
profesionald, %

Frecventa informarii functionarilor institutiilor publice din diferite surse, %

Participarea functionarilor institutiilor publice in procesul de formare

profesionald continud, %

26
34
35

51

60

61
64

70
74
75

86
90

92

96

96

97
102

103

103

107

107

10



Fig.

Fig.
Fig.

Fig.

Fig.

Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.
Fig.

3.7.
3.8.

3.9.

3.10.

3.11.
3.12.
3.13.
3.14.
3.15.
3.16.
3.17.
3.18.
3.19.
3.20.
3.21.
3.22.
3.23.
3.24.
3.25.
3.26.
3.27.

Participarea functionarilor la programe de formare profesionald continua
oferite de institutia publica, %

Schimbarea calitatii muncii prestate urmare a formarii profesionale, %
Frecventa raspunsurilor privind initiative de Tmbunatatire e a muncii prestate
urmare a formarii profesionale, %

Frecventa raspunsurilor privind obiectivele programelor de formare
profesionald, %

Beneficiile obtinute de institutia publicd prin programele de formare
profesionald, %

Sursele de finantare a programelor de formare profesionala, %

Necesitatea dezvoltdrii competentelor in randul functionarilor publici, %
Problemele observate la colegii de munca din perspectiva DRU, %
Motivele plecarii functionarilor din institutia publica, %

Salariul asteptat de functionarul public la locul de munca, %

Opinia respondentilor asupra cantitatii personalului in institutiile publice, %
Opinia respondentilor privind competitivitatea institutiei publice, %
Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant DP, %
Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant PA, %
Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant CO, %
Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant OM, %
Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant DA, %
Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant RB, %
Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant AS, %

Algoritmul de dezvoltare a resurselor umane in institutiile publice

108
108

109

110

111
112
113
114
115
116
117
117
118
120
122
122
123
124
125
125
126
135

11



INTRODUCERE

Actualitatea si importanta temei de cercetare. Pe masura ce economia bazata pe cunoastere
si-a dovedit avantajele sale, dezvoltarea resurselor umane (DRU) a devenit o preocupare pentru
majoritatea organizatiilor, indiferent de forma de proprietate si domeniul de activitate. La randul
sdu, managerii superiori constientizeaza importanta si semnificatia cunostintelor si a
competentelor profesionale, fapt ce i determina sa elaboreze strategii organizationale pe termen
lung de dezvoltare a personalului, prin cuprinderea tuturor angajatilor in procesul de instruire
profesionald, avand drept scop final cresterea valorii capitalului uman. De asemenea, factorii
decizionali sensibilizeaza faptul ca activeaza intr-o lume in care performanta organizationala este
asigurata de angajati cu un nivel 1nalt de competente. Luand 1n considerare cele mentionate mai
sus, majoritatea organizatiilor elaboreaza propriile politici de dezvoltare a personalului in care sunt
aratate: directiile de desfasurare, angajatii cuprinsi In programele de instruire, volumul resurselor
financiare alocate pentru dezvoltarea profesionald, obiectivele programelor de dezvoltare
profesionald, responsabilitatea pentru instruirea profesionala etc.

In ultimii ani, resursele umane din cadrul organizatiilor au un impact tot mai mare asupra

itivitatii acestora, managerii superiori fiind preocupati mai mult de
investitiile financiare in capitalul uman. Avand in vedere faptul ca abilitatile si cunostintele
profesionale ale angajatilor sunt considerate ca o resursd strategica, managerii superiori sunt
predispusi sa aloce mai multe resurse financiare pentru dezvoltarea angajatilor, reusind, in felul
acesta, sa faca fatd mai usor tuturor provocarilor, indiferent de caracterul acestora. Alocarea
resurselor financiare pentru dezvoltarea capitalului uman reprezinta o decizie strategica in materie
de investitii, deoarece acesta este perceput ca un activ strategic. In organizatiile orientate spre
investitii mari, practicile managementului resurselor umane sunt utilizate ca instrumente pentru
dezvoltarea unei forte de munca ce creeaza un avantaj competitiv, in timp ce in organizatiile cu
investitii mai mici, aceleasi practici nu sunt preocupate la fel de mult de dezvoltarea pe termen
lung a resurselor umane. Valoarea investitiilor in DRU depinde de politica promovata in acest
scop, sustinerea din partea managementului superior, marimea organizatiei, domeniul de
activitate, ritmul de schimbare a tehnologiilor etc. Totodata, trebuie mentionat faptul ca
organizatiile din Republica Moldova acordda mai putind atentie problemei dezvoltarii
profesionale a angajatilor.
DRU a fost si este abordatd nu doar la nivel organizational, ci si la cel national si
international. Cu toate ca, existd o diversitate majora in ceea ce priveste sistemele si traditiile

nationale de dezvoltare profesionala, globalizarea societdtii si dezvoltarea accentuatd a
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cunostintelor reprezintd forte motrice care au determinat organizatii internationale precum
Organizatia pentru Cooperare si Dezvoltare Economicd (OECD) si Organizatia Internationald a
Muncii (ILO) s@ pund un accent deosebit pe dezvoltarea fortei de munca. Strategiile OECD si cele
ale ILO, pe de o parte, si cele ale Uniunii Europene (UE), pe de altd parte, creeaza impresia unui
consens universal cd DRU este componenta esentiald pentru dezvoltarea economiilor competitive
moderne si a societdtii In general. La nivel national, institutiile guvernamentale trebuie sa se
asigure cd persoanele intrate pe piata muncii sunt instruite in mod adecvat, iar formarea
profesionald continua este, in principal, preocuparea organizatiei si a individului. La nivel
institutional, obiectivul DRU consta in asigurarea ca toti angajatii au un anumit set de competente
si, totodatd, sunt preocupati de actualizarea si dezvoltarea acestora pentru indeplinirea eficienta a
sarcinilor de munca aferente postului.

Spre deosebire de sfarsitul secolului XX, cand atentia era indreptata mai mult spre
managementul cunostintelor si inovatii, cu un accent suplimentar pe munca in echipd, inceputul
secolului XXI s-a axat mai mult pe gestionarea si masurarea capitalului uman, iar contributia
abilitatilor si cunostintelor profesionale pentru atingerea obiectivelor organizationale au devenit
recunoscute ca aspecte cheie. Aceasta a condus la aparitia de noi abordari, noi sarcini de munca,
noi metode de munca, astfel incat invatarea pe tot parcursul vietii si DRU au devenit a devenit
esentiald pentru performanta si competitivitatea organizatiilor. Imbogatirea capitalului uman prin
dezvoltarea profesionald este considerat unul din cele mai importante mijloace pentru
implementarea unor strategii competitive la nivel organizational.

In vederea dovedirii eficacitatii, DRU, ca proces in cadrul organizatiilor, trebuie administrat
corect pentru a putea determina valoarea addugata obtinutad, urmare a implementarii programelor
de dezvoltare profesionala. Din aceasta perspectiva, managementul DRU trebuie privit ca un
sistem complex care presupune parcurgerea mai multor etape, fiecare avand un rol esential in
asigurarea eficacitatii instruirii profesionale. De cele mai multe ori, managerii superiori evitd unele
etape ale procesului managementului DRU, ceea ce face ca acesta sa nu isi atingd obiectivele
stabilite. In astfel de situatii, se impune mai multi responsabilitate din partea managerilor care
administreazd aceste procese in cadrul organizatiilor, deoarece implica resurse financiare ce ar
trebui recuperate in timp.

Pe parcursul anilor, DRU si-a dovedit eficacitatea si in activitatea institutiilor publice.
Institutiile guvernamentale, prin managementul superior al acestora, trebuie sd constientizeze
semnificatia DRU asupra politicilor economice, sociale, de mediu etc., adecvate pe care le
promoveazi la nivel national si sectorial avand efecte pozitive asupra bunistirii societatii. Intrucat

competitivitatea institutionala are in vedere capacitatea institutiilor publice centrale si locale
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pentru sustinerea nivelului de trai al populatiei pe termen mediu si lung, rezulta ca investitiile
permanente in dezvoltarea angajatilor din cadrul acestora trebuie sa reprezinte o preocupare majora
a factorilor decizionali.

De asemenea, procesul de administrare a DRU in institutiile publice trebuie ancorat in noile
conditii de dezvoltare a societatii care prevede ca mai multe activitati sa fie digitalizate. Aceasta
presupune un nou set de competente ce trebuie dezvoltate In randul angajatilor institutiilor publice,
respectiv va avea ca efect debirocratizarea multor activitdti si, in cele din urma, cresterea

Desi 1n institutiile publice din Republica Moldova (RM) resursele financiare sunt limitate,
respectiv alocarea mijloacelor banesti pentru DRU nu constituie o prerogativa, managerii superiori
a acestora trebuie sa identifice sursele financiare necesare sau sa le valorifice pe cele de alternativa
(fonduri extrabugetare, finantari din partea institutiilor europene etc.) ca pe o prioritate,
publice.

Deschiderea negocierilor pentru aderarea Republicii Moldova la Uniunea Europeana
reprezintd o altd imprejurare ce determina angajatii institutiilor publice sa dovedeasca cunostinte
si abilitati profesionale, asociate noului proces, pentru a face fatd cu mai mult profesionalism
problemelor si impedimentelor ce vor aparea in acest demers de lunga durati. In acest context,
DRU, prin desfasurarea sistematica si continua a programelor de formare profesionala in randul
functionarilor institutiilor publice, devine o necesitate ce nu poate fi transferatd pentru perioade
ulterioare. Programele de DRU vor asigura o mai buna intelegere a tuturor circumstantelor pentru
publice exprimata prin nivelul de trai al cetatenilor, precum si alinierea la standardele de viata din
statele membre ale UE.

In prezentul demers stiintific este aritati importanta si semnificatia DRU atat pentru
institutiile publice, cat si pentru angajatii lor. Trebuie mentionat faptul ca managementul DRU este
abordat din perspectiva competitivititii institutiilor publice. In acest context, managementul
superior din institutiile publice trebuie sa acorde o atentie deosebitd dezvoltdrii continue a
angajatilor, astfel incat acestia sa faca fata tuturor problemelor si provocarilor la care sunt expuse
institutiile publice, in functie de circumstantele create. De asemenea, luarea in consideratie a
reflectata prin nivelul de trai al cetatenilor

Gradul de studiere a temei abordate. Cercetarea pentru DRU a devenit o preocupare si

domeniu de interes pentru mai multi cercetatori, incercand sa evidentieze continutul sau diferite
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elemente a acestuia, urmare a semnificatiei pe care o are asupra economiei la nivel national,
contextul de dezvoltare a societatii, orice lucrare elaboratd in acest domeniu a contribuit in mod
evident la Tmbogdtirea continutului DRU. Mai mult de atit, in contextul dezvoltarii societatii
bazate pe cunoastere, preocuparea fatd de aceastd problema a avut un caracter ascendent. Multi
cercetatori au abordat DRU ca o activitate de sine statatoare, anume pentru a evidentia importanta
acestei probleme la nivel organizational: Werner, De Simone, Cascio, W., Clardy, A., Dunlop,
J.T., Garavan, T.N., Mankin, D.P., Nadler, L., Noe, R.A., Pace, R.W., Poell, M., Tseng, C.,
Wilson, JP., Yorks, L. si altii. Totodata, o parte din cercetatori au analizat dezvoltarea si instruirea
profesionald a personalului ca parte a managementului resurselor umane (MRU): Armstrong, M.,
Cole, G.A., Katou, A.A., Manolescu, A., Prodan, A., Rotaru, A., Sparrow, P.R., Wilson, JP. si
altii. In acelasi timp, DRU a ficut subiect de cercetare pentru mai multi cercetitori autohtoni:
Birca, A., Bogus, A., Cotelnic, A., Gheorghita, T., Jalencu, M., Sava, L., Savga, L. si altii.

Pe de alta parte, multi cercetatori strdini si autohtoni au fost preocupati de cercetarea
diferite nivele:

- national (Aiginger, K., Belostecinic, G., Stratan, A., Fagerberg, J., Ignatiuc, D., Smic, A.,
Ulman, S.R.);
- organizational (Bernard, P., Buitrago, R.E., Krugman, P, Poole, M., Popescu, Gh.,
Suslenco, A. Voiculescu, D.).

in Republica Moldova nu au fost realizate cercetiri complexe asupra managementului
acestora. Unele cercetari au fost axate pe managementul instruirii si dezvoltdrii personalului in
intreprinderile de telecomunicatii (Sava, L.). De asemenea, au fost realizate cercetari care arata
legatura dintre factorii umani si competitivitatea nationald (Smac, A.), precum si relatia dintre
dezvoltarea potentialului uman si competitivitatea intreprinderii (Suslenco, A.).

Situatia descrisa ne permite sd constatdm cd tema abordatd prezintd un interes deosebit
pentru stiinta autohtond in care DRU constituie un element esential pentru asigurarea

Obiectul cercetarii 1l reprezinta resursele umane din institutiile administratiilor publice centrale si

locale din Republica Moldova, responsabile pentru prestarea serviciilor cu impact asupra cresterii nivelului

de trai al populatiei.
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Scopul cercetarii consta in cercetarea si ajustarea cadrului teoretic, metodologic si aplicativ

al managementului dezvoltarii resurselor umane, precum si a impactului acestuia asupra

Obiectivele cercetarii. Pornind de la scopul urmarit, au fost formulate mai multe obiective

ale cercetarii;

>

cercetarea fundamentelor teoretice ale DRU, precum si a relevantei acesteia in activitatea
organizatiilor;

evaluarea continutului metodologic al sistemului de management al dezvoltarii resurselor
umane la nivel organizational,

determinarea interdependentei dintre dezvoltarea resurselor umane si competitivitatea
institutionald;

identificarea factorilor determinanti ai competitivitatii institutiilor publice, din perspectiva
dezvoltarii resurselor umane;

analiza sistemului de instruire si dezvoltare profesionala la nivel national si pe domenii de
activitate;

determinarea nivelului de formare profesionala a functionarilor institutiilor aflate in
subordinea administratiilor publice centrale si locale;

evaluarea prin studiu empiric a elementelor managementului dezvoltarii resurselor umane
din institutiile publice centrale si locale;

elaborarea modelului econometric privind impactul factorilor determinanti asupra
umane;

formularea unui set de recomandari care au ca obiectiv imbunatatirea managementului
acestora.

Ipotezele cercetarii. Demersul pentru atingerea cercetarii a pornit de la formularea a doua

ipoteze de baza.

Ipoteza 1 (H1). Dezvoltarea resurselor umane are un impact mai mare sau mai mic asupra

competitivitatii institutiilor publice din Republica Moldova.

Ipoteza 2 (Hz). Exista o multitudine de factori determinanti, rezultind din dezvoltarea

resurselor umane, care influenteaza competitivitatea institutiilor publice.

Ipoteza 2.1 (H2.1). Dezvoltarea profesionala influenteaza competitivitatea institutiilor din

sectorul public.
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Ipoteza 2.2 (H22). Performanta angajatilor influenteaza competitivitatea institutiilor din

sectorul public.

Ipoteza 2.3 (H2.3). Comunicarea organizationala influenteazda competitivitatea institutiilor

din sectorul public.

Ipoteza 2.4 (H2.4). Organizarea muncii influenteazda competitivitatea institutiilor din sectorul

public.

Ipoteza 2.5 (H2s5). Reducerea birocratiei influenteaza competitivitatea institutiilor din

sectorul public.

Ipoteza 2.6 (Hzs). Digitalizarea activitatilor influenteaza competitivitatea institutiilor din

sectorul public.

Ipoteza 2.7 (H2.7). Administrarea strategica influenteaza competitivitatea institutiilor din

sectorul public.

Sinteza metodologiei si a metodelor de cercetare. Realizarea cercetarii a necesitat
parcurgerea mai multor etape succesive si aplicarea diverselor metode de cercetare care s conduca
la atingerea scopului si a obiectivelor formulate. Astfel, prima etapd a constat in analiza literaturii
stiintifice care a abordat tematica prezentei lucrdri. A doua etapd a cuprins analiza elementelor
factologice referitoare la dezvoltarea resurselor umane, pentru crearea unui tablou de ansamblu
asupra situatiei dezvoltarii resurselor umane in RM si in institutiile publice. In cea de a treia etapa
a avut loc elaborarea chestionarului si determinarea sondajului pentru a putea culege informatiile
de la respondenti. Ultima etapa a constat in prelucrarea datelor si validarea ipotezelor de cercetare,
precum si formularea recomandarilor pentru imbunatatirea domeniului cercetat.

Pentru realizarea fiecarei etape descrise mai sus, dar si caracterul complex al investigatiei, a
necesitat aplicarea diverselor metode de cercetare, fiecare aducandu-si contributia la atingerea
scopului cercetarii. Drept urmare, au fost utilizate metode generale de cercetare, valabile pentru
toate domeniile, cum ar fi: inductia si deductia, metoda documentara, metoda analitica etc. Pe
langa acestea, au fost utilizate un sir de metode specifice stiintei economice cum ar fi: analiza
sistemicd, metoda prin comparare, metoda sociologica si diverse metode statistice. In afard de
aceasta, pentru prelucrarea datelor din chestionar a fost aplicat programul SPSS, considerat cel
mai eficient 1n analiza statistica.

Suportul informational al lucrarii. Elaborarea prezentei lucrari a fost posibild urmare a
documentarii mai multor categorii de surse: multitudinea surselor bibliografice care a permis
imbogatirea cadrului teoretic al temei de cercetare; actele legale si normative care reglementeaza
activitatea de DRU in RM; materiale documentare, inclusiv rapoartele anuale ale Cancelariei de

Stat din RM privind dezvoltarea functionarilor administratiilor publice centrale si locale; datele
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statistice ale Biroului National de Statistica si cele ale EUROSTAT-ului; informatiile primite de
la respondenti, urmare a aplicarii chestionarului; investigatiile autorului.

Noutatea si originalitatea stiintifici a lucrarii. Constd in mai multe aspecte ce
caracterizeaza elementul novator si original al lucrarii si anume:

e 1mbogatirea cadrului teoretic si metodologic al managementului dezvoltarii resurselor
umane in cadrul organizatiilor si delimitarea conceptelor specifice domeniului dat;

e fundamentarea si concretizarea elementelor sistemului de management al dezvoltarii
resurselor umane la nivel organizational;

e investigarea conexiunii dintre dezvoltarea resurselor umane si competitivitate la nivel
organizational si national;

e identificarea factorilor determinanti ai competitivitatii institutiilor publice din perspectiva
dezvoltarii resurselor umane;

e elucidarea problemelor actuale ale sistemului de dezvoltare a resurselor umane in institutiile
publice si la nivel national,

e claborarea modelului econometric al factorilor determinanti si determinarea impactului
acestora asupra competitivitatii institutiilor publice din perspectiva dezvoltarii resurselor
umane;

e propunerea unui algoritm al sistemului de dezvoltare a resurselor umane care sa contribuie
Problema stiintifica solutionatd in Ilucrare. Consta in determinarea continutului si a

particularitatilor managementului dezvoltarii resurselor umane, precum si a impactului acestuia

......

.......

Semnificatia teoretica a lucrarii. Rezultatele obtinute permit intelegerea mult mai vasta a
categoriilor ce caracterizeaza dezvoltarea resurselor umane la nivel organizational, iar abordarea
sistemicd a problemei cercetate ofera factorilor de decizie un tablou general asupra viitoarelor
decizii legate de dezvoltarea profesionala a angajatilor. La fel, este aratata legatura directa dintre
dezvoltarea resurselor umane si competitivitatea institutiilor publice, prin luarea in consideratie a
mai multor factori determinanti.

Valoarea aplicativa a lucrarii. Urmare a investigatiilor efectuate, au fost obtinute mai multe
rezultate care pot fi implementate 1n planurile de dezvoltare a institutiilor administratiilor publice

centrale si locale. De asemenea, concluziile si recomandarile formulate pot servi ca repere in
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formularea strategiilor institutionale care sa cuprinda si dezvoltarea resurselor umane, elaborate la
nivelul administratiilor publice locale. In cazul institutiilor administratiilor publice centrale,
rezultatele obtinute pot servi fundament pentru elaborarea strategiilor de dezvoltare a resurselor
umane, contribuind la reducerea deficitului de personal atat din punct de vederea cantitativ, cat si
calitativ. In afard de aceasta, continutul teoretic, metodologic si aplicativ poate fi folosit in calitate
de material didactic la disciplina ,,Dezvoltarea profesionala a personalului”, predata la programul
de master ,,Managementul si dezvoltarea resurselor umane”.

Implementarea rezultatelor stiintifice. Rezultatele stiintifice, obtinute prin cercetarea
impactului managementului dezvoltarii resurselor umane asupra competitivitatii institutiilor
publice, precum si recomandarile prezentate in lucrare au fost luate in consideratie de factorii de
decizie in procesul de elaborare a planurilor de dezvoltare institutionala, cu referire la dezvoltarea
profesionald a angajatilor. La fel, in procesul de elaborare a planurilor si programelor de dezvoltare
a resurselor umane in institutiile publice s-a tinut cont de factorii determinanti prezentati in lucrare
care pot contribui in mod evident la sporirea competitivitatii institutiilor publice si la cresterea
calitatii serviciilor prestate de acestea. In afard de aceasta, rezultatele obtinute si recomandarile
formulate au avut efecte benefice asupra managementului dezvoltarii resurselor umane din mai
multe institutii ale administratiei publice centrale si locale si anume: Ministerul Mediului, Agentia
Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca, Primaria [aloveni, Primaria satului Ulmu si Primaria
satului Suruceni.

Aprobarea rezultatelor cercetarii. Pe durata realizdrii prezentului proiect stiintific,
rezultatele cercetarii obtinute au fost prezentate in cadrul mai multor evenimente stiintifice
internationale organizate in Republica Moldova si peste hotare. In Republica Moldova au fost
inregistrate 2 participari: Conferinta Stiintifica Internationald ,,Development Through Research
and Innovation” (Chisinau, 2020) si Conferinta Stiintificd Internationald ,,Modern Paradigms in
the Development of the National and World Economy” (Chisinau, 2022). In strainitate, rezultatele
cercetarii au fost prezentate in cadrul a 2 Conferinte Stiintifice Internationale:

e ECOTREND-2021 ,Sustainable Economies and Digitalization: Opportunities and
Challenges in the Pandemic Era” (Universitatea ,,Constantin Brancusi, Targu Jiu, Romania,
2021);

e Symposium de la recherche scientifique francophone en Europe centrale and orientale, 2™
Edition (Academia de Studii Economice, Bucuresti, Romania, 2023).

Ideile si problemele referitoare la tema de cercetare au fost reflectate in 9 lucrari, dintre care

6 lucrari au fost publicate in reviste stiintifice indexate in Baze de Date Internationale, inclusiv 2

19



lucrari in Reviste indexate Web of Science si Scopus (Administrative Sciences si Montenegrin
Journal of Economics), 3 lucrari in reviste publicate in Romania (1 lucrare in Revista de
Management Comparat International si 2 lucrari in Analele Universitatii ,, Constantin Brdncusi,
Serie Economie), 1 lucrare in revista Economica (ASEM).

Rezultatele stiintifice au fost obtinute si urmare a participarii in calitate de membru al echipei
in proiectul de cercetare “Degvoltarea politicilor pe piata muncii in vederea sporirii ocuparii
fortei de munca” din Programul de Stat (2020-2023), cifrul: 20.80009.1606.09, Prioritatea
strategica: Provocari societale.
publice este certificat de Agentia de Stat pentru Proprietatea Intelectuald, fiind eliberata
Adeverinta privind inscrierea obiectelor dreptului de autor si ale drepturilor conexe, Seria OS nr.
7703 din 30 octombrie 2023. In afara de aceasta, rezultatele stiintifice au fost apreciate la nivel
national, autorul lucrarii fiind laureat al Bursei de Excelenta a Guvernului RM pentru anul 2023.

Sumarul tezei. Lucrarea este alcatuita din urmatoarele compartimente: introducere, trei
capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografie din 234 de surse si 15 anexe. Textul de
baza este expus pe 153 de pagini, inclusiv 27 de tabele si 43 de figuri.

In Introducere este prezentatd actualitatea si importanta temei de cercetare, gradul de
cercetare a temei abordate, scopul si obiectivele cercetarii, ipotezele de cercetare, metodele de
cercetare, noutatea si originalitatea lucrarii, valoarea teoretica si aplicativa a lucrarii si rezultatele
stiintifice obtinute.

in primul capitol ,,Fundamente teoretice privind dezvoltarea resurselor umane in cadrul
organizatiilor” este descris, mai Inti de toate, cadrul teoretic si conceptual, precum si cel evolutiv
al dezvoltarii resurselor umane in cadrul organizatiilor, facdndu-se referinta la un sir de surse
bibliografice ale cercetdtorilor autohtoni si straini. De asemenea, dezvoltarea resurselor umane
este analizata si sub aspect interdisciplinar: psihologic, filosofic, economic si sistemic. Tinand cont
de faptul ca DRU este o activitate importanta in cadrul organizatiilor, in partea a doua a capitolului
am descris si dezvoltat elementele necesare pentru a fi luate in consideratie in vederea administrarii
eficiente a acesteia. Astfel, este descris etapizat actiunile ce trebuie realizate pentru ca DRU sa fie
eficientd si si contribuie la realizarea obiectivelor organizationale. In ultima parte a capitolului
este ardtatd interdependenta dintre DRU si competitivitatea organizationala. Totodata, au fost
evidentiati mai multi factori determinanti care influenteaza competitivitatea institutionald, fiind
transpusi intr-un model teoretic.

in capitolul doi ,,Evaluarea sistemului de dezvoltare a resurselor umane in Republica

Moldova” este efectuatd o analizd cuprinzatoare a mai multor aspecte ce se referd la problema
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cercetatd. Pornind de la ideea ca orice activitate trebuie sa aiba un fundament juridic, am realizat
o analiza a cadrului legal-normativ si metodologic al dezvoltarii profesionale continue a resurselor
umane, prin evidentierea legilor si hotirarilor care reglementeazi anumite aspecte ale DRU. In
partea a doua a capitolului este efectuata o analiza a dezvoltarii profesionale continue a resurselor
umane la nivelul economiei nationale, pentru a stabili unde se pozitioneaza institutiile publice n
raport cu cele private, cand este vorba de DRU. in acest context, sunt analizati mai multi indicatori
ce caracterizeaza DRU pe diferite domenii de activitate si la nivel national. O atentie sporita a fost
acordata indicatorilor ce reflectd marimea cheltuielilor pentru dezvoltarea profesionald continua a
angajatilor atat pe domenii de activitate, cat si in raport cu statele membre ale UE. Ultimul aspect
analizat Tn acest capitol se refera la diagnosticul dezvoltérii profesionale continue a resurselor
umane in institutiile administratiei publice. Astfel au fost evaluati mai multi indicatori ce arata
nivelul de DRU in institutiile administratiei publice. De asemenea, s-a facut o corelatie intre
statele membre ale UE si RM.

Al treilea capitol ,,Aprecierea sistemului de dezvoltare a resurselor umane in
administratia publica si impactul asupra competitivitatii institutiilor publice din Republica
Moldova” este elaborat pe baza unei cercetari empirice care are la baza un sondaj sociologic ce a
cuprins 1042 de respondenti. In prima parte a capitolului, pe baza perceptiilor respondentilor, sunt
analizate mai multe aspecte calitative ale sistemului de DRU 1n institutiile administratiei publice
si anume: motivele participarii la dezvoltarea profesionald continua, obiectivele instruirii
din perspectiva respondentilor. Un loc aparte revine elaborarii modelului econometric al factorilor
determinanti ai competitivitatii institutiilor publice, din perspectiva dezvoltarii profesionale

continue. Modelul teoretic prezentat in capitolul I a fost transpus, pe baza sondajului sociologic,

.......

incheie cu prezentarea unui algoritm in care sunt descrise mai multe etape ce trebuie parcurse
pentru ca DRU sa fie eficientd in cadrul institutiilor si sd aibd un impact pozitiv asupra

In Concluzii generale si recomandiri sunt prezentate succint principalele rezultate ale
cercetarilor efectuate, precum si mai multe recomandari care au ca scop solutionarea problemei

stiintifice abordate In prezenta lucrare.
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1. FUNDAMENTE TEORETICE PRIVIND DEZVOLTAREA
RESURSELOR UMANE iN CADRUL ORGANZATIILOR

1.1. Cadrul evolutiv si teoretico-conceptual al dezvoltarii resurselor umane in cadrul
organizatiilor

Resursele umane sunt considerate unele din cele mai valoroase resurse din cadrul
organizatiilor, deoarece acestea contribuie in mod direct la asigurarea performantei si a avantajului
competitiv al acestora. In opinia lui Birca (2015), ,,importanta strategicd a resurselor umane este
determinata si de faptul ca acestea reprezintd o variabila critica in succesul sau insuccesul oricarei
organizatii” [32; p. 12]. Pe de alta parte, Cotelnic & Scarlat (2020) sustin cad ,,resursa umana
constituie imboldul pentru schimbare, factorul care o determina si o canalizeaza, precum si agentul
care asigura functionarea in scopul schimbarii si adaptarii tuturor celorlalti factori la schimbare”
[54; p. 18]. De asemenea, Cotelnic. (2018) considera ca resursa umana reprezinta ,,principalul
factor al managementului educational” [55].

Mentinerea si sporirea performantei organizationale se poate realiza printr-un proces
continuu de dezvoltare a angajatilor care se poate realiza atat in cadrul organizatiei, cat si in afara
acesteia. In aceste conditii, managementul superior al organizatiilor trebuie si constientizeze faptul
ca investitia in dezvoltarea resurselor umane este cea mai rentabila din punct de vedere economic
si social, fiind motorul principal al tuturor celorlalte investitii [142].

Punctul de plecare in demersul nostru stiintific il reprezintd definirea DRU. Luand in
consideratie faptul cd DRU poartd un caracter interdisciplinar, ne-am propus sd prezentam mai
multe definitii si concepte ale acestuia pentru a avea o intelegere cit mai exhaustiva. Insa, inainte
de a aborda definirea DRU, vom face o incursiune istorica asupra evolutiei conceptului.

Termenul de ,,dezvoltare a resurselor umane” a inceput sa apara in literatura de specialitate
in anii 80 ai secolului XX. Cu toate acestea, conceptul a existat mult mai devreme si a fost aplicat
la nivel organizational.

Originile DRU pot fi urmarite in programele de formare a uceniciei inca din secolul al X VIII-
lea. In acest timp, micile magazine operate de artizani priceputi produceau practic toate bunurile
de uz casnic, cum ar fi mobilier, imbracaminte si pantofi. Pentru a satisface cererea in crestere
pentru produsele lor, proprietarii de magazine artizanale au fost nevoiti sd angajeze muncitori
suplimentari. Fara scoli profesionale sau tehnice, comerciantii trebuiau sa-si educe si sa-si formeze
proprii muncitori. Pentru un salariu mic sau deloc, acesti stagiari, sau ucenici, au Invatat meseria,

muncind, de obicei, in magazin cativa ani pana cand deveneau priceputi in meseria lor [216].
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Mai tarziu, in anul 1809, De Witt Clinton a fondat prima scoald profesionala recunoscuta,
privatd, denumita si scoald manuald, in New York City. Scopul acestei scoli a constat in oferirea
unei pregdtiri profesionale tinerilor necalificati care erau someri sau aveau antecedente penale
[149]. Cu timpul, scolile manuale au crescut in popularitate deoarece erau o solutie publica la o
problema sociala, in cazul tinerilor cu probleme de comportament. In SUA, aceste forme timpurii
de formare profesionald au stabilit un prototip pentru invatdmantul profesional.

Sfarsitul secolului XIX, caracterizat de aparitia Revolutiei Industriale a condus la inlocuirea
uneltelor manuale ale artizanilor cu masinile. Principiile managementului stiintific au recunoscut
rolul semnificativ al masinilor in sistemele de productie ca fiind mai bune si mai eficiente. Mai
exact, muncitorii semicalificati care foloseau masini si utilaje puteau produce mai mult decat
lucratorii calificati din micile magazine artizanale. Fabricile din perioada respectivd au facut
posibild cresterea productiei prin utilizarea masinilor si a muncitorilor necalificati, dar au creat si
o cerere semnificativa pentru diferite specialitati si meserii Alimentatd de cresterea rapida a
numarului de fabrici, cererea de muncitori calificati a depasit curand oferta de absolventi de scoli
profesionale. Pentru a satisface aceasta cerere, fabricile au creat programe de pregatire denumite
»scoli de fabricd”. Prima ,,scoald de fabricd” documentata, in 1872, a fost situatd la Hoe si
Company, un producator de prese de tipar din New York. Aceasta a fost urmatd curand de
Westinghouse in anul 1888, urmata de cele create la General Electric si Baldwin Locomotive in
anul 1901, International Harvester, in anul 1907, apoi Ford, Western Electric, Goodyear si
National Cash Register [216].

Un rol esential in evolutia dezvoltarii resurselor umane 1-a avut introducerea Modelului T de
Henry Ford, in anul 1913. Modelul T a fost prima masina produsa in masa folosind o linie de
asamblare, in care productia necesita doar pregdtirea muncitorilor semicalificati pentru a indeplini
mai multe sarcini. Noile linii de asamblare au redus semnificativ costurile de productie, iar Ford
si-a redus preturile, facadnd modelul T accesibil unui public mult mai larg [218]. Odata cu cresterea
cererii pentru modelul T, Ford a trebuit sa proiecteze mai multe linii de asamblare, iar acest lucru
a oferit mai multe oportunitati de instruire pentru angajati, prin infiintarea mai multor programe
de invatare.

Ulterior, DRU a fost marcatd de Scoala relatiilor umane care a pledat pentru conditii de
munci mai umane si au evidentiat importanta comportamentului uman la locul de munci. In acest
context, Chester Barnard, presedintele New Jersey Bell Telephone, a descris organizatia ca o
structura sociala care integreaza aplicatiile traditionale de management si stiinta comportamentala
[216;]. De asemenea, Maslow in Teoria ierarhiei nevoilor percepe dezvoltarea angajatilor ca pe o

necesitate, dar si ca o motivatie care asigura stabilitatea locului de munca [221].
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In anii 60 — 70 ai secolului XX, formatorii profesionisti si-au dat seama c rolul lor se extinde
dincolo de salile de curs. Preocuparea pentru implicarea angajatilor in multe organizatii a impus
formatorii sa se axeze si pe consilierea angajatilor. Drept urmare, formarea si dezvoltarea
competentelor s-a extins, prin includerea abilitatilor interpersonale precum coaching-ul, facilitarea
proceselor de grup si rezolvarea problemelor.

Anii 80 ai secolului XX se evidentiaza prin schimbari si mai mari care au influentat domeniul
de instruire si dezvoltare, fapt ce a determinat Societatea Americana pentru Formare si Dezvoltare
sd introduca termenul de ,, dezvoltare a resurselor umane”. Multi specialisti In domeniu au sustinut
ca DRU contribuie la realizarea obiectivelor organizatiei, iar imbunatatirea performantei este un
obiectiv al instruirii [216].

In ultimul timp, DRU a trecut prin schimbari importante, urmare a evolutiei mai rapide a
cunostintelor in societatea contemporana. Astfel, DRU nu mai este de asteptat sa fie agentia
principala pentru promovarea invatarii si dezvoltarii in randul angajatilor, ci mai degraba este
integrata intr-o gama larga de roluri de conducere si de supraveghere.

In prezent, Torraco & Lundgren au evidentiat cinci factori care afecteazi schimbarea
dramaticd a mediului si remodeleaza viitorul DRU si anume: tehnologiile; considerentele
economice si financiare; globalizarea; oportunitatile egale; natura si organizarea muncii in
schimbare [202].

Ca raspuns la aceste schimbari, DRU a evoluat prin adaptiri si progrese in domeniu. In afara
de factorii susmentionati, Scully-Russ si Torraco evidentiaza economia platformei, schimbarea
demograficd si progresele tehnologice ca factori externi ce au dat muncii semnificatii foarte
diferite, avand un impact inevitabil asupra rolului DRU [184]. Economia platformei se
caracterizeaza prin relatii triunghiulare sau multiunghiulare, in care serviciile online furnizate de
business-ul platformei sunt utilizate de furnizori sau utilizatori-vanzator, pe de o parte, si de clienti-
utilizatori, pe de alta parte [223]. De asemenea, implicatiile DRU pot fi adaptate pentru a sprijini:
utilizarea tehnologiilor de catre angajati, stabilitatea emotionald, invatarea si inovarea continua,
precum si bundstarea financiara si rezilienta organizationala.

De-a lungul anilor, DRU s-a schimbat si si-a extins obiectivele si caracteristicile pentru a se
adapta la schimbarile organizatiilor, precum si la mediul de munca si la nevoile angajatilor [20],
reprezentand, in opinia lui Bell si colab. (2017), nu doar o modalitate de sporire a capacitatilor
individuale, ci si un instrument strategic de guvernare a proceselor echipei si a rezultatelor
organizationale [23]. DRU se refera la progresul treptat al oamenilor, obtinut ca urmare a asimilarii
cunostintelor, aptitudinilor si abilitatilor, fiind concretizat prin schimbéri de atitudini si

comportament care influenteaza direct performanta profesionala [142].
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Luand in consideratie complexitatea conceptului de DRU, reflectata prin evolutia istorica a

acestuia, multi cercetdtori au inaintat diferite abordari. in Anexa 1, sunt prezentate mai multe

definitii ale DRU. Analizdnd definitiile prezentate in Anexa 1, observam unele dimensiuni si

obiective cheie care fac deosebirea intre acestea (Tabelul 1.1).

Tabelul 1.1. Matricea dimensiunilor si obiectivelor cheie ale definitiilor DRU

Dimensiunile

teoriei Psihologica Filosofic Economica Sistemica Cunoaster
a ii
Obiective
Cheie
Schimbarea Nadler,
comportamentul
ui
Nadler, Smith D., Smith D.,
Performanta Smith D., Swanson Chalofsky,
individuala Chalofsky, (1994), Swanson
Swanson (1994), Armstrong. (1994),
Armstrong. Armstrong.
Jones, Jones, Jones, Jones,
Performanta Swanson (1987), | Swanson Swanson Swanson
organizationala Smth R., (1987). (1987), (1987),
Marsick & Smth R., Smth R.,
Warkins, Marsick & Marsick &
Swanson (1994), Warkins, Warkins,
Armstrong. Swanson Swanson
(1994), (1994),
Armstrong. Armstrong.
invitarea Nadler, Armstrong, Chalofsky, Werner.
adultilor Chalofsky, Werner. Armstrong,
Armstrong. Werner.
Formare si Smth R., Smth R., Smth R.,
Dezvoltare Marsick & Marsick & Marsick &
Warkins, Warkins, Warkins,
Swanson (1994). Swanson Swanson
(1994). (1994).
Dezvoltarea Marsick & Marsick & Marsick &
carierei Warkins. Warkins. Warkins.
Marsick & Marsick & Marsick &
Dezvoltare Warkins, Warkins, Warkins,
organizationala Swanson (1994), Swanson Swanson
Armstrong. (1994), (1994),
Armstrong. Armstrong.

Sursa: Elaborat de autor pe baza informatiilor prezentate la Anexa 1.

Analizand informatia din Tabelul 1, constatim abordari diferite ale definitiet DRU. Pe

masura evolutiei in timp, definirea DRU a cdpatat o abordare interdisciplinara, orientatd de cele

mai multe ori spre dimensiunea economica, sistemica si psihologica. Privitd prin prisma
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dimensiunilor psihologice, economice si sistemice, DRU are ca obiectiv performanta individuala,
performanta organizationala, formare si dezvoltare si dezvoltare organizationala. Acest deziderat
se observ[ la majoritatea cercetatorilor care au definit DRU. In cazul lui Marsick & Warkins, DRU
mai urmareste dezvoltarea organizationala si dezvoltarea carierei [133]. Pe masura evolutiei
economiei cunoasterii, Werner abordeazd DRU si din aceasta perspectiva. Asadar, Tabelul 1.1
dovedeste cd DRU reprezintd un concept complex, interdisciplinar, urmarind o multitudine de
obiective in cadrul organizatiilor.

Pornind de la cele mentionate mai sus, Yorks (2005) sustine ca scopul fundamental al DRU
consta in a contribui atét la performanta strategica pe termen lung, cat si la imbunatatirea imediata
a performantei, asigurandu-se cd membrii organizatiei au acces la resurse pentru dezvoltarea
capacitatii lor de performanta si pentru a da sens experientei lor In contextul nevoilor strategice
ale organizatiei si cerintele locurilor de munca ale acestora [221].

Mankin (2001) evidentiaza unele obiective ale DRU discutate anterior, adica formarea si
dezvoltarea, dezvoltarea carierei si dezvoltarea organizatiei, precum si necesitatea de a fi corelate

cu strategia/structura organizationald, cultura si managementul resurselor umane (Figura 1.1).

Strategia si structura
organizatiei

DRU

Managementul

Cultura organizationald - auresllen e

Fig. 1.1. Modelul relational a lui Mankin privind DRU
Sursa: [134].
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Figura de mai sus aratd legatura dintre DRU si celelalte componente esentiale din cadrul unei
organizatii $i anume: strategia si structura organizatoricd, managementul resurselor umane si
cultura organizationald. Mankin (2001) evidentiaza suprapuneri intre cele trei componente.
Suprapunerea centrala - intersectia strategiei/structurii organizationale, a culturii organizationale
si a managementului resurselor umane - este accentul pus pe DRU, adica pe invatarea si
cunostintele individuale [134]. In opinia lui Yorks, pentru ca DRU sa-si atinga obiectivele trebuie
sd existe o legatura directa intre componentele prezentate in Figura 1.1. [221]. Astfel, DRU trebuie
sd ia 1n considerare strategia si structura organizatoricd, iar in functie de aceasta sd identifice
subdiviziunile si angajatii in care urmeazi sa se realizeze instruirea angajatilor. In opinia lui Birca
(2022), DRU, ca o functie strategica, necesita implicarea factorilor de decizie in aceasta activitate,
daca se doreste asigurarea unei eficiente cat mai inalte [35]. Totodatd, Garavan (2007) considera
ca practicile de DRU trebuie integrate atat in strategia organizationala, cét si In spectrul activitatilor
de invitare si dezvoltare [81]. In opinia lui Clardy (2008), caracteristica definitorie a dezvoltarii
strategice a resurselor umane o reprezintd eficienta organizationald crescutd care vine de la
impactul favorabil asupra multiplicarii variabilelor din organizatie (cum ar fi cultura,
managementul si climatul profesional) si sistemul de management al performantei (recompense,
selectie, evaluare etc.), iar instruirea nu este altceva decat o tehnica de remediere a deficientelor
de performanta [51].

De asemenea, pentru elaborarea si implementarea unui sistem eficient de DRU este necesar
ca acesta sa aiba ca fundament o cultura organizationald acceptata de toti angajatii [141]. Astfel,
consideram cd cultura organizationalda are si un impact pozitiv asupra DRU. La nivel
organizational, un sistem de DRU nu poate fi dezvoltat si promovat fara a se baza pe anumite
valori care formeazi cultura organizationald [141]. In opinia lui Kissack & Callahan, (2010),
cultura organizationald si instruirea profesionald sunt, intr-adevdr, asociate: principalele
caracteristici ale culturii organizationale produc un impact vizibil asupra dezvoltarii si
implementdrii programelor de instruire si, invers, programele de instruire afecteaza cultura
organizationala [117]. Totodata, Valle (1999) sustine ca absorbtia a noilor cunostinte si
competente profesionale este strict legata de principalele caracteristici ale culturii organizationale
si de procesul de schimbare in cadrul organizatiei [206].

Desi in literatura de specialitate, DRU este privita ca o subfunctie a MRU, modelul din Figura
1.1 aratd interferenta care existd intre aceste doud dimensiuni, acceptandu-se reciproc. Ca
subfunctie a MRU, Kuchinke (2017) mentioneaza cd scopul DRU constd in imbunatatirea invatarii
prin motivarea angajatilor [124]. Mai mult, Lee (2016) considera ca DRU, ca subfunctie a MRU

st a leadership-ului, include dezvoltarea atat la nivel individual, prin imbunatatirea competentelor
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si a carierelor angajatilor, cat si la nivel organizational, intrucat capacitatea organizatiei depinde
de competentele angajatilor [35].

Instruirea profesionala este considerata activitatea centrala a DRU care s-a aflat la originea
dezvoltarii acestei directii de cercetare, evidentiat In analiza evolutiva a conceptului. Birca &
Matveiciuc (2021) sustin ca instruirea profesionala este o a activitate a managementului resurselor
umane care are implicatii directe asupra performantei organizationale si a avantajului competitiv
al acesteia [33]. Salas & Cannon-Bowers (2001) sunt de parere ca instruirea profesionala este
consideratd ca un sistem incadrat intr-un context organizational, avand ca obiectiv absorbtia de noi
cunostinte si competente profesionale [177]. In opinia ei Gheorghita (2019), ,,un sistem eficient
de instruire este vital pentru orice organizatie in scopul dezvoltarii si mentinerii standardelor
profesionale ale conduitei si performantei personalului sdu” [84; p. 99].

Instruirea este privitd ca o componentd a DRU si variaza foarte mult in ceea ce priveste
continutul si specificitatea. Multe programe de instruire se concentreaza pe cunostinte si abilitati
specifice locului de muncad. Aceste programe au ca scop invatarea noilor angajati pentru
indeplinirea sarcinilor si responsabilitatilor aferente postului sau actualizarea cunostintelor si
abilitatilor angajatilor mai experimentati, avand in vedere schimbarile continutului postului de
muncd. Alte programe de instruire au un accent mai larg si, prin urmare, sunt orientate spre
destinate sa Tncurajeze angajatii sd 1si asume o responsabilitate mai mare pentru progresul in
carierd si sd dezvolte comportamente relevante in mediul profesional si la locul de munca.
Totodata, Sava, L (2008) afirma ca instruirea profesionala a personalului reprezinta o activitate

Asigurarea unui nivel inalt al DRU in organizatii se poate realiza printr-un proces continuu
de instruire profesionalda a angajatilor. Teoria capitalului uman sugereaza cd investitiile in
instruire ar trebui sa fie o decizie de afaceri tratatd intr-un mod similar ca orice alte investitii de
capital pe care le-ar face o organizatie [21]. In acest context, Smac, A (2004) mentiona ci
functionalitatea capitalului uman se realizeaza prin ,folosirea eficientd a deprinderilor,
abilitatilor si cunostintelor de baza” [187; p. 32], elemente ce pot fi obtinute prin instruirea
profesionald a angajatilor. Abordand capitalul uman, Tomsa & Ignatiuc (2022) constata ca acesta
este multifunctional deoarece tine de capacitatea omului privind mobilizarea eficientd a altor
factori, precum si combinarea acestora pentru obtinerea rezultatului dorit [200]. De asemenea,
Suslenco, A. (2015) considera ca ,,organizatiile pentru a fi competitive la nivel national si
international trebuie sa se perfectioneze si sd implementeze strategii de gestiune a capitalului

uman” (194; p. 197).
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Instruirea profesionala este definita ca dobandirea si dezvoltarea sistematica a cunostintelor,
abilitatilor si atitudinilor necesare angajatilor pentru a indeplini in mod adecvat o sarcina la un loc
de munca sau pentru a imbunatati performanta in mediul profesional [125]. Totodata Salas &
Cannon-Bowers (2001) afirma ca ,,instruirea ar trebui sa ofere noi cunostinte si abilitati daca este
relevanta, bazata pe nevoile angajatilor si a organizatiei si conceputa si furnizata in mod eficient”
[176; p. 473]. Atunci cand formarea are ca rezultat imbunatatirea cunostintelor si dobandirea de
competente relevante, performanta la locul de munca al angajatilor ar trebui sa se imbunatateasca,
cu conditia ca abilitatile invatate in programul de formare sa se transfere la locul de munca [177].
Or, organizatiile care investesc mai mult in instruirea profesionala au probabilitate mai mare sa
obtina rezultate pozitive in domeniul resurselor umane si performante mai mari [198].

In procesul de DRU, organizatiile pot lua decizii care sa vizeze atat instruirea generala, cat
si cea speciald. In acest context, Krohn (2005) mentioneaza ci instruirea generald este orice
instruire oferitd de o organizatie pe care o altd organizatie o poate utiliza pentru operatiunile sale
economice [122]. Astfel, putem spune ca beneficiarul investitiilor in instruirea generala este alta
organizatie decat cea care a suportat cheltuielile. Potrivit lu Koch (2000), astfel de situatii se
intampla in cazul 1n care angajatul cu instruire generald paraseste organizatia din motivul ca
salariul pe care 1l primeste este la un nivel mai inferior decat cel al pietei [120]. Acest lucru este
frecvent 1n institutiile publice din Republica Moldova, deoarece salariile practicate in sectorul
public sunt inferioare celor din sectorul privat. In ceea ce priveste instruirea specifica, aceasta
reprezintd orice instruire oferita de o organizatie, iar competentele profesionale rezultate in urma
acestei instruiri nu pot fi folosite de o altd organizatie, in activitatile sale [21].

Investitia In instruirea la locul de muncad a fost definitd ca masura in care organizatia aloca
resurse financiare atat in invitarea formala, ct si in cea informala. Invitarea formala a fost definita
ca o serie de activitdti de invatare la locul de munca, planificate anterior si structurate ca procedura
organizationala [113]. Cat priveste investitia in invatarea informala la locul de munca, a fost
definita ca masura In care organizatia isi investeste resursele financiare intr-o serie de invatari
informale, care sunt organizate in mod intentionat de managementul acesteia, dar au avut loc in
principal prin relatii sau interactiuni cu ceilalti [35].

Intrucat investitiile in DRU au ca obiectiv primar imbunititirea competentelor profesionale
ale angajatilor, ne-am propus sd acordam mai multd atentie acestui aspect. Competenta
profesionald a angajatilor poate fi asiguratd printr-un proces continuu de instruire profesionald,
precum si prin calitatile personale de care dispune fiecare individ. Oamenii competenti la locul de

muncd sunt acei care se ridica la nivelul de performanta asteptat de organizatie Acestia sunt
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capabili sd-si utilizeze cunostintele, aptitudinile si atributele personale, ca sd atinga obiectivele si
standardele specificate pentru posturile de munca pe care le ocupa.

In opinia lui Lawler si colab. (1988), cunostintele si abilititile fortei de munca care formeaza
competentele profesionale din cadrul organizatiei au devenit din ce in ce mai importante pentru
performanta, competitivitatea si inovatia acesteia [198]. Unii autori considerd cd angajatii cu un
nivel Tnalt de competente profesionale au dezvoltat un spirit inovator mult mai mare, contribuind
mult mai mult la realizarea performantei organizationale. Abordand acelasi subiect, Vila si colab.
(2014) sustin ca managerii care doresc sa incurajeze inovarea in organizatii ar trebui sa se
concentreze pe recrutarea si promovarea angajatilor cu niveluri ridicate de competente
profesionale, crescand, astfel, probabilitatea contributiei acestora la activitatile de inovare la locul
de munca [207].

Preocupdrile tot mai mari ale cercetatorilor fatd de competentd a condus la abordarea acesteia
din perspectivda multidimensionald. Woodall & Winstanley (1998) definesc competenta ca:
»abilitdtile, cunostintele si intelegerea, calitatile si atributele, seturile de valori, credinte si atitudini
care conduc la o performanta eficienta intr-un anumit context, situatie sau rol” [218; p. 148]. Athey
si colab.. (1999) considera ca, pe langa elementele enuntate de Woodall si Winstanley, competenta
mai cuprinde echipa de munca, procesele si capabilititile organizationale care sunt legate de
performanta inaltd si ofera organizatiei un avantaj competitiv durabil [14]. Astfel, in opinia
autorilor, competentele cuprind o gamad largd de capacitdti individuale, colective sau
organizationale, ca urmare a:

* cunostintelor sau abilitatilor asociate cu performanta actuald la locul de munca;

* cunostintelor emergente sau abilitatilor necesare pentru succesul viitor;

« celor mai bune practici intelectuale sau comportamentale dovedite de persoanele sau
echipele performante;

 capabilitatilor de proces care Tmbunatitesc performanta organizationald;

* noilor moduri de gandire sau de comportament care ofera un avantaj competitiv distinctiv

[14; p. 219].

Totodata, Rauner (2004) este de parere ca pentru o perspectiva multidimensionala este
esentiald notiunea de dezvoltare a competentelor care include dezvoltarea ocupationald, personala
si civicd a individului, atat intr-un domeniu ocupational, cat si in societate, in ansamblu. Conceptia
prezinta individul ca operator activ in constructia cunoasterii prin experienta reflectata, denumita
si ,,cunoastere a procesului de munca” [40].

Intr-o altd abordare, conceptul de competenti este alcatuit din competentd personala si

competentd de resort. Conceptul de competenta personald a fost popularizat pentru prima data, in
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anul 1982, de savantul englez Boyatzis. Potrivit acestuia, ,,competenta personald reprezintd o
capacitate interioara datorita careia persoana respectiva are un comportament de natura sa satisfaca
cerintele postului de munca in cadrul parametrilor mediului organizational, ceea ce conduce la
obtinerea rezultatelor dorite” [12; p. 479]. Competenta personald include asemenea elemente
precum: aptitudinile interpersonale, capacitatea de conducere, aptitudinile analitice si orientarea
spre realizare. Conceptul de competenta de resort a fost propus, pentru prima data, in Marea
Britanie. Conform definitiei date de Agentia pentru Instruire Profesionald, competenta de resort
reprezintd ceea ce trebuie sa fie capabila sa faca o persoana care ocupa un anumit post de munca
[53; p. 129].

In opinia lui Sparrow & Hiltrop (1994), competentele se impart in trei categorii:
comportamentale, manageriale si de baza [187]. Potrivit autorilor, competentele comportamentale
sunt privite ca un ansamblu de comportamente pe care angajatii le aduc la locul de munca, in timp
ce cele manageriale sunt exprimate prin cunostinte, abilitati si atitudini, precum si printr-un numar
mic de comportamente personale. La randul sau, competentele de baza deriva din sfera strategiei
si a avantajului competitiv, iar unii autori le considera ca resurse strategice ale organizatiei. Hamel
& Prahalad (1994) au definit competenta de baza ca ,,invatarea colectiva in organizatie, in special
modul de coordonare a diverselor abilitdti de productie si integrarea mai multor fluxuri de
tehnologii” [12; p. 513]. Potrivit lui Scarborough, virtutea abordarii competentelor de baza este ca
»recunoaste interactiunea complexa a oamenilor, abilitatile si tehnologiile care determina
performanta ferma si abordeaza importanta invatarii si a traiectoriei ce trebuie parcursa in evolutia
sa” [181; p. 221].

In opinia lui Devisch (1998), competentele de bazi se referd la mijloacele prin care angajatii
se adapteaza la cultura organizatiei. Astfel de competente sunt considerate netransferabile si difera
de la o organizatie la alta [60]. Competentele functionale sunt legate de rolurile postului si de
modul in care interactioneaza cu alte roluri. Acestea sunt considerate esentiale pentru performanta
si pot fi atdt de naturd tehnicd, cat si organizationald. Competentele specifice sunt definite ca
atributele pe care o persoanad trebuie sa le aduca unui loc de munca pentru a asigura performanta
de succes. Aceste competente pot fi transferabile daca o persoana acceptd un loc de munca similar
intr-o alta organizatie, insd, putin probabil cd ar putea fi transferate la alte activitati diferite.

Abordarea bazatd pe competente in DRU a fost determinata de mai multi factori, unii fiind
de naturd globali, altii atribuiti specificului european [58]. In opinia lui Delamare Le Deist &
Winterton (2005), primul factor, considerat si global, a fost determinat de ritmul inovatiilor
tehnologice in produse si procese, impreuna cu schimbarile demografice, fapt ce a condus la

cresterea importantei formarii adaptive si a invatirii bazate pe munci in agenda DRU. Inlocuirea
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sistemelor traditionale de educatie bazate pe ofertd cu modele bazate pe cerere care favorizeaza
sistemele de formare profesionald continua legate de productie (de obicei descrise ca ,,bazate pe
competente”), reprezinta cel de-al doilea factor. Urmatorul factor, caracteristic mai mult statelor
membre UE, se refera la politica de Invatare continud, care pune accentul pe Invatarea informala
si non-formald. Aceasta a condus la materializarea unor initiative precum Cardul de Abilitati
Personale (Personal Skills Card) si Sistemul European de Acreditare a Competentelor, pentru a
identifica si valida competentele astfel dobandite. Al patrulea factor care are si un accent politic
este legat de urmatorul factor care are ca obiectiv sprijinirea ,,Europei sociale”, deoarece
recunoasterea rezultatelor invatarii, indiferent de cdile de achizitie implicate, mai degraba decat
contributiile in ceea ce priveste timpul petrecut in institutiile de invatare, este esentiala pentru
extinderea accesului la Invatare si pentru oferirea de ,.trepte” pentru cei care au avut mai putine
oportunitati de educatie si instruire formald, dar si-au dezvoltat totusi competentele din punct de
vedere profesional. Al cincilea factor, legat si de obiectivele politicii europene de invatare
continud, este potentialul unei abordari bazate pe competente pentru integrarea educatiei
traditionale, a formarii profesionale si a dezvoltarii experientei in munca. Si, ultimul factor,
porneste de la necesitatea de a imbundtdti competentele si calificarile fortei de munca si de a
promova mobilitatea fortei de muncad prin construirea unor niveluri comune de referintd de
competenta ocupationala [58].

Prin urmare, criteriul care defineste competenta profesionald este constituit atat din elemente
ce caracterizeaza angajatul, cat si din elemente specifice locului de munca ocupat de angajat, astfel
alese incat sd poata evidentia gradul in care acesta reuseste sau este in masurd sa intruneasca
cerintele detaliate si impuse de sarcinile de munca, respectiv de exigentele si particularitatile
activitatilor pe care le desfasoara.

Sporirea semnificatiei DRU de-a lungul anilor, a condus la dezvoltarea conceptului de
invatare organizationald. Potrivit lui Mabey & Salaman (1995), ,invatarea organizationald
presupune dezvoltarea de noi cunostinte sau idei capabile sa influenteze comportamentul
angajatilor” [12. 469]. Autorii sustin cd ,,invatarea organizationala se desfasoara in contextul largit
al relatiilor din interiorul organizatiei si se refera in mare parte la procesul prin care organizatia
dobandeste cunostinte, tehnici si practici de munca de orice tip, prin orice mijloace [12; p. 469].
Invitarea organizationald este adesea prezentati ca o modalitate prin care organizatiile pot
raspunde la cerintele si conjunctura pietei din ce in ce mai competitiva, prin gestionarea activelor
lor de cunostinte in moduri mai eficiente [175]. In acest context, Tseng & McLean (2008) au
analizat relatiile dintre practicile strategice de DRU si invatarea organizationald, precum si relatiile

dintre invatarea organizationala si rezultatele DRU [203].
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Perez Lopez si colab. (2006) au conceptualizat invatarea organizationald in urmatoarele
dimensiuni:

e dobandirea de cunostinte, care, datorita caracteristicilor sale distinctive, poate fi divizata in
achizitie externa si interna;

e distribuirea, prin care se raspandesc cunostintele intre membrii organizatiei;

e interpretarea, in care indivizii impartasesc si incorporeaza aspecte ale cunostintelor lor care
nu sunt comune tuturor, realizand astfel o intelegere comuna, precum si coordonand luarea
deciziilor;

e memoria organizationald, care incearca sa stocheze cunostinte pentru utilizare ulterioara, fie
in sisteme organizationale concepute in acest scop, fie sub forma de reguli, proceduri si alte
sisteme [160; p. 218].

Alaturi de invatarea organizationald a fost dezvoltat un alt concept — organizatia care invata.
In acest context, Senge (1990) mentioneazi ci organizatia care invati este acea in care oamenii isi
sporesc continuu capacitatea de obtinere a rezultatelor pe care le doresc cu adevarat, in care: sunt
create noi tipare de gandire mult mai largi; aspiratiile colective nu sunt ingradite; angajatii invata
continuu cum sa invete impreund. Filosofia care std la baza conceptului organizatiei care invata
este ca invatarea reprezintd ingredientul esential pentru supravietuirea organizatiei [80]. De
asemenea, autorul considera ca invatarea la nivel strategic, operational si cel al politicilor trebuie
sd fie constientd, continud si integratd, iar echipa manageriald sa fie responsabild pentru crearea
unui climat motivational in care toti angajatii sa poatd invata permanent. Pentru realizarea cu
succes a activitatii de DRU este nevoie de profesionisti in domeniu care sd 151 asume anumite roluri
in organizatie. Realizarea rolurilor pentru dezvoltarea angajatilor este posibil prin demonstrarea
unor competente din partea responsabililor de DRU. In SUA, profesionistii in domeniul DRU
trebuie sd dovedeasca mai multe competente pentru a putea administra DRU (Anexa 2)

Asadar, un profesionist in domeniul DRU trebuie sa demonstreze o gama variatd de
competente pentru a putea face fatd complexitatii domeniului si a contribui la realizarea
obiectivelor organizationale. Anexa 2 evidentiaza faptul ca un profesionist in domeniul DRU
trebuie sa aiba o formare profesionald multilaterald, exprimata prin cunostinte si abilitati de
evaluare, analizd, proiectare si implementare a activitatilor si proceselor legate de DRU si de cele
ale afacerilor. Abordarea comprehensiva a tuturor aspectelor privind DRU poate conduce la
atingerea atat a obiectivelor organizationale, cat si cele ale angajatilor. Profesionistii de DRU

trebuie sd adopte o noud abordare pentru maximizarea eficientei organizationale, una care
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solutioneaza problemele reale ale unei organizatii si 1i permit acesteia sa obtind rezultate ale
invatarii continue.

Dat fiind faptul cd in paragraful dat s-a operat cu notiunile de ,,dezvoltare a resurselor
umane” si ,,instruire profesionala”, considerdm necesare unele explicatii asupra continutului
acestora. In opinia noastrd, , dezvoltarea resurselor umane” reprezinti un proces continuu ce
cuprinde ansamblul activitatilor de Insusire a cunostintelor si abilitdtilor profesionale pe parcursul
intregii vieti profesionale a angajatului. ,/nstruirea profesionala” este 0 activitate care se
desfasoara la un moment dat, in cadrul unui program concret, oferindu-i angajatului posibilitatea
dobandirii unor cunostinte si abilitati profesionale, in vederea realizarii mai bine a sarcinilor de
munca aferente postului pe care 1l ocupa. De asemenea, putem mentiona ca instruirea profesionala
este un termen general care poate fi exprimat prin formare profesionala, perfectionare profesionala
si recalificare profesionald. In cele mai multe cazuri, instruirea profesionala este privita drept o
activitate de formare profesionald continud, notiune cu care operam mai mult in Capitolul II, n
procesul de analiza a activitatii de dezvoltare a resurselor umane la nivel national si in cadrul

institutiilor administratiei publice centrale si locale.
1.2. Analiza procesuala si de continut a managementului dezvoltirii resurselor umane

Informatia prezentatd in paragraful 1.1. demonstreaza cd DRU reprezintd o activitate
complexa, cu implicatii directe asupra performantei organizationale si a motivatiei angajatilor. De
asemenea, efectele DRU determind managerii superiori sd acorde mai multd atentie activitatii in
cauza, inclusiv administrarii acesteia. Dovedindu-si eficacitatea in timp, DRU a cadpdtat o conotatie
strategica pentru organizatii. In opinia lui Garavan (1995), principalele cauze care au determinat
ca DRU sa capete o conotatie strategica au fost:

e dificultatile in recrutarea managerilor calificati si competenti;

e necesitatea dezvoltarii unei baze de competente mai flexibile si adaptabile;

e cererea de abilitati manageriale si team building la toate nivelurile organizationale;

e necesitatea integrarii potentialului tuturor angajatilor cu obiectivele organizationale; un accent
mai mare pe evaluarea si managementul performantei;

e nevoia din ce in ce mai mare pentru planificarea resurselor umane si a succesiunii [80; p.5].

Fiind un element esential in mecanismul de administrare a organizatiilor, functia de DRU
este analizata pentru a oferi solutii eficiente la multe probleme de afaceri. In Figura 1.2 sunt aritate

presiunile strategice importante pentru activitatile de DRU.
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Noile Preocupirile Orientarea Internationa- Organizare Cererea de
tehnologii pentru spre lizarea mai flexibila si resurse
calitate competitivitate afacerilor mai receptiva umane

1 Schimb || 1. Presiunile 1. Schimbirile in 1.Globalizare 1. Descentrali 1.Presiunile
arile pentru reglementirile a pietelor zarea afacerilor demografice
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ductie pr0c1_u§_elor si |]2. Cr.esterea 2. Reconfigur mat1.1r1tate siin resurse
produche. serviciilor de aliantelor . declin.
2. Reproie . T area noilor A L umane.
ctarea muncii calitate strateglc.:e sia interese 2. Imbunatatir > Oferts
manageriale. superioara. acordurilor de . ea performantei educationals
3. Sistemu || 2. Programele asociere in economice. pe termen scurt. care ﬁu poate
| decizional la de calitate participatie. 3-Cr?area de_ 3. Trecereade satisface
nivel de top superioard 3. Cresterea noi grupuri la birocratii la cererea
management. care necesiti numirului de economice ,-adhocratii”. organizational
4. | Mai o intelegere achizitii si la nivel 4. Reducerea X a. o
E]l?otr?na'gii, mai. profundé fu2|un.| a internationa feglemer'ltﬁr'i.lor .?r/lltleg:r?;lg?onalﬁ
putere si gchenp.lor . afacerilor. 'si pe zone in organizatii. a fortei de
cunostinte la 1n_terna‘glona11 geografice. 5. Reducerea MUNGA.
nivelurile 3. Livrarea ciclului de viatd | |4.Orientarea
inferioare ale produselor in a organizatiilor spre
structurii functie de mici. dezvoltarea
organizatorice cerintele personala.
5. Cerintel clientilor.
e pietei pentru
dezvoltarea mai
radd a
produselor.

Nota: Adhocratie — functionarea organizatiilor fara ierarhii.
Fig. 1.2. Motivele care au determinat dezvoltarea strategica a resurselor umane
Sursa: Adaptat de autor pe baza [80].

Precum rezultd din Figura 1.2, au existat diverse motive care au condus la dezvoltarea
strategicd a resurselor umane. Motivele reflectate in Figura 1.2. arata cat de important este
managementul dezvoltarii resurselor umane in cadrul organizatiilor atat pe termen lung, cat si pe
termen scurt.

Mai tarziu, Garavan (2007) defineste dezvoltarea strategicd a resurselor umane utilizand
noud caracteristici structurale si functionale: integrarea DRU cu misiunea organizatiei; sustinerea
managementului superior; analiza mediului organizational; planurile de afaceri; implicarea
managerului de linie in activitatile de DRU; practici complementare ale MRU (selectie, evaluare
etc.); rolul de instructor pro activ; potrivirea culturii cu strategia organizationald; accent pe
evaluarea DRU [81].

Asadar, DRU poate fi privita ca o activitate sistematica cu privire la analiza nevoilor de

instruire, precum si proiectarea, implementarea si evaluarea programelor de dezvoltare a resurselor
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umane in vederea atingerii obiectivelor organizationale si a celor individuale in materie de

performanta si competitivitate individuala si organizationala (Figura 1.3).

Planificarea strategica de dezvoltare a resurselor umane.

2\ S

Analiza nevoilor de instruire profesionala a angajatilor.

g |
. . . . - \/
Proiectarea programelor de instruire profesionald a
angajatilor.

=

N

Implementarea programelor de instruire profesionald a
angajatilor.

<:' Evaluarea activitatii de dezvoltare a resurselor umane.

Fig. 1.3. Procesul dezvoltirii resurselor umane in cadrul organizatiilor
Sursa: Elaborata de autor.

Din Figura 1.3 constatam ca procesul de DRU este compus din mai multe sub-procese care
sunt grupate, in mod logic, in faze majore distincte. Procesul de DRU ofera o piatrd de incercare
pentru o mai buna intelegere a comportamentului profesional al angajatilor, fie ca ar putea implica
proiectarea unui program de formare, instruirea angajatilor pentru a performa mai bine sau
gestionarea unui proces de schimbare organizationala. Parcurgerea tuturor etapelor procesului de

DRU impune un anumit nivel de disciplina, asigurandu-se ca mai intai sunt specificate obiectivele.

Planificarea strategica de dezvoltare a resurselor umane.

Necesitatile DRU pornesc de la satisfacerea nevoilor organizatiei intr-un mediu aflat in
schimbare rapida. Aceasta a devenit una iminenta pentru orice organizatie deoarece DRU este un
proces de initiere a expertizei umane in scopul imbunatatirii performantei organizationale, prin
dezvoltarea organizatiei si instruirea personalului. Intr-un mediu aflat in permanenti schimbare,
organizatiile au adoptat din ce in ce mai mult practica manageriala privind formularea si
implementarea strategiei organizationale pe termen lung pentru abordarea proactiva a schimbdrilor
de mediu extern, prin integrarea tuturor strategiilor functionale, inclusiv a celor din domeniul
MRU, in strategia generald a organizatiei.

Darling si colab. (1999) au identificat schimbari relevante in DRU cum ar fi: preocupari mai
mari fatd de problemele pietei muncii, inclusiv somajul pe termen lung, deficitul de competente si

sanse egale, restructurarea organizationald, evolutiile in tehnologia informatiei si investitiile in
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medii si resurse de invatare [162]. Consecintele acestor schimbari variaza in functie de fiecare
organizatie, dar pentru cei afectati de acest mediu dinamic, este nevoie de o mai mare flexibilitate
si de noi surse de avantaj competitiv.

De asemenea, in procesul planificarii strategice a DRU trebuie luat in consideratie faptul ca
se observa o schimbare profundd in gandirea organizationald, deoarece efectele crizelor
economice, pandemice si energetice asupra societdtii noastre evidentiaza ca tehnologiile precum
inteligenta artificiala, robotica si internetul sunt singura modalitate de a oferi o transformare
capabila a generatiilor viitoare cu mai putine perturbdri, imprevizibilitate si surprize viitoare.
Oamenii de stiinta au analizat efectele tehnologiei asupra modului in care este efectuatd munca
[15], cum sunt dezvoltate noile tehnologii [28] si cerintele de competente care se schimba rapid
[23]. Bersin & Zao-Saunder (2019) au sustinut ca oportunitatile de dezvoltare au devenit al doilea
cel mai important factor al fericirii la locul de munca (dupa natura muncii in sine) [30]. Desi
majoritatea organizatiilor ar putea fi reticente 1n a-si recunoaste importanta, identificarea de noi
abilitati si capacitati raimane incd o provocare majora.

In cazul administratiei publice, planificarea strategici a DRU porneste de la luarea in
consideratiec a mai multor elemente: dezvoltarea economica si sociala la nivel national, contextul
politic, leadership-ul si cultura. In Tabelul 1.2. sunt prezentate caracteristicile definitorii ale
elementelor prezentate mas sus.

Atat contextul politic, cat si caracteristicile contextuale reprezintd cadrul extern si intern
pentru angajatii din administratia publicd, deoarece dezvoltarea acestora este legatd de evolutia
mediului extern si au consecinte in practicile de management organizational, conducand la aparitia
unor noi practici si noi forme de relationare cu cetdtenii.

Tabelul 1.2. Caracteristicile definitorii ale elementelor procesului strategic al DRU in
administratia publica

Elementele specifice Caracteristicile Caracteristicile Caracteristicile
individuale organizationale contextuale

Dezvoltarea economica | Starea de bine | Continutul muncii. Evolutia

si sociala emotionald, spirituala si competentelor.
economica.

Contextul politic Abilitatile si | Conditiile de munca. Dinamismul si
cunostintele. deschiderea.

Leadership-ul Atitudini si | Planificarea resurselor | Evolutia tehnologiilor
comportamente. umane

Cultura Vitalitatea si sanatatea | Managementul Schimbarile in sistemul
fortei de munca. sanatatii. de valori.

Sursa: Adaptat de autor pe baza [133].
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In procesul planificarii strategice a DRU, Sousa (2020) propune un set de indicatori pentru
administratia publicd necesari in procesul de luare a deciziilor in materie de dezvoltare
profesionald (Anexa 3). Indicatorii respectivi sunt grupati in doua categorii: indicatori soft
(imateriali) si indicatori hard (economici). Atat elementele specifice, cat si indicatorii din Anexa
3 reprezinta repere semnificative in procesul planificarii strategice a DRU.

Analiza nevoilor de instruire si dezvoltare a angajatilor

Instruirea poate fi eficienta numai daca este dezvoltata si implementatd in conformitate cu
tendintele si cerintele pietei actuale de cunostinte si abilitdti profesionale. Asa se explica de ce
analiza nevoilor de instruire este pasul important in procesul de proiectare a programului de
instruire profesionala.

Potrivit lui Hanif (2012), pentru ca instruirea sa aiba succes, esenta acesteia ar consta intr-0
analiza detaliata a nevoii de instruire [92]. Cu toate acestea, organizatiile se confrunta cu o dilema,
care este cd, In ciuda unui numar de avantaje evidente ale instruirii si dezvoltdrii personalului,
acestea tind sd nu aprecieze importanta analizei nevoilor de formare. Fiind consideratd cea mai
critica etapa a ciclului general de instruire, analiza nevoilor elimind deficientele si punctele slabe
care ar putea aparea n programele de instruire. Activitatea de analiza a nevoilor de instruire nu ar
trebui sa functioneze izolat, ci sa fie in congruentd cu politicile organizationale, obiectivele si
sistemul de valori ale acesteia.

Procesele de analiza a nevoilor de instruire sunt directionate spre furnizarea unei idei clare
despre deficientele in cunostintele si abilitatile profesionale si, de asemenea, in identificarea
cerintelor in profilul stagiarilor, ceea ce ii face utili pentru cariera lor. In opinia lui Werner & De
Simone (2012), analiza nevoilor de instruire este un proces prin care nevoile de DRU in cadrul
organizatiei sunt identificate si orientate spre:

+ obiectivele organizatiei si eficienta acesteia in atingerea acestora;

+ discrepantele intre cunostintele si abilitatile angajatilor si cele necesare pentru performanta
efectiva la locul de munca actual;

* decalajele intre competentele actuale si cele necesare pentru indeplinirea cu succes a
viitoarelor sarcini de munca;

+ conditiile in care se va desfasura activitatea de DRU [214; p. 294].

Nevoile identificate in acest sens se concentreaza pe corectarea performantei potrivit
standardului stabilit la nivel organizational. In unele cazuri, o interventie de DRU, cum ar fi
coaching-ul sau formarea de competente, poate fi necesara pentru a corecta discrepanta

identificata. Este important de subliniat cd nu toate nevoile identificate pot sau ar trebui sa fie
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abordate prin instruire sau chiar prin alte eforturi mai ample de DRU, cum ar fi instruirea echipelor
de munca sau dezvoltarea organizationala.

Analiza nevoilor de instruire poate fi efectuata la nivel organizational, al postului de munca
si la cel individual. Evaluarea nevoilor de instruire la nivel organizational se realizeaza de obicei
prin efectuarea unei analize organizationale. In acest context, analiza organizational este un
proces utilizat pentru o mai buna intelegere a caracteristicilor organizatiei in vederea determinarii
eforturilor de instruire, precum si conditiile in care ar trebui sd fie efectuata. Acest tip de analiza
necesitd o viziune ampla asupra organizatiei si a ceea ce incearcd sd realizeze. Caracteristicile
organizationale studiate pot include scopuri si obiective, sistemul de recompensare, sistemul de
planificare, sistemul de delegare si control, precum si sisteme de comunicare. Potrivit lui Irwin
Goldstein, o analiza organizationald ar trebui sa identifice: obiectivele organizationale, resursele
organizationale, climatul organizational si constrangerile de mediu [215].

Cel de-al doilea nivel la care se efectueaza analiza nevilor de instruire este la nivelul postului
de munca. Analiza nevoilor de instruire a nivelul postului de munca este o colectie sistematica de
date despre un anumit loc de munca sau un grup de locuri de munca, utilizata pentru a determina
daca angajatii ar trebui sa urmeze programe de instruire profesionald pentru a obtine o performanta
optima. Rezultatele unei analize la nivelul postului de munca includ de obicei standardele adecvate
de performantd, cum trebuie efectuate sarcinile aferente postului de munca pentru a indeplini
standardele stabilite, precum si cunostintele, abilitatile si alte caracteristici personale pe care
angajatii trebuie sa le demonstreze pentru a indeplini standardele de performantd fixate de catre
managerii subdiviziunilor.

Informatiile din analiza posturilor si cea organizationalda ofera o imagine clard asupra
organizatiei si a locurilor de munca care sunt indeplinite in cadrul acesteia, iar cunoasterea celor
doua oferd o baza solida pentru planificarea si dezvoltarea eforturilor de DRU.

Analiza la nivel individual are ca scop determinarea nevoilor de instruire ale angajatului
individual. Accentul se pune de obicei pe cat de bine indeplineste fiecare angajat sarcinile cheie
ale locului de munca, dar acest proces poate identifica o gama larga de nevoi comune si unice de
DRU. Un alt angajat care poate observa performanta angajatului In mod regulat este cea mai
potrivita pentru a efectua o analizi a nevoilor de instruire. In functie de natura muncii realizati de
un angajat, supervizorul, colegii, clientii si subordonatii respectivi pot fi in masurd sa furnizeze
informatii care pot fi utilizate pentru a identifica nevoile de instruire.

Informatiile obtinute, urmare a analizei la nivel individual, sunt folosite pentru mentinerea si

imbogatirea cunostintelor si abilitatilor angajatului. De asemenea, informatiile pot fi importante

39



pentru dezvoltarea carierei, prin pregdtirea angajatului pentru asumarea unor responsabilitéti
viitoare specifice postului.

Prin urmare, cele trei tipuri de analize au un rol semnificativ in luarea deciziilor de DRU,
fiecare avand contributia sa in ceea ce priveste directiile viitoare de instruire a angajatilor la nivel
organizational, departamental sau individual.

Proiectarea programelor de instruire si dezvoltare a angajatilor

Proiectarea programelor de instruire si dezvoltare a angajatilor este urmatoarea etapd a
procesului de DRU, pornind de la informatiile obtinute in etapa anterioara - analiza nevoilor de
instruire.

Conform literaturii de specialitate, exista mai multi factori care pot sa influenteze proiectarea
instruirii: tehnicile de instruire si principiile de invatare; stabilirea obiectivelor de instruire,
competentele instructorilor etc. [115].

Definirea obiectivelor programului de DRU este unul din elementele esentiale care trebuie
realizat, dacd se doreste ca acesta sa ofere o eficientd cat mai mare. Robert Mager defineste un
obiectiv ca fiind o ,,descriere a unei performante pe care organizatia doreste ca cursantii sd o poata
dovedi la finalul programului, fiind considerati competenti” [215; p. 129]. De fapt, obiectivele
programului de instruire descriu intentia si rezultatul dorit, iar rezultatele acestuia pot fi atinse prin
mai multe modalitati. Altfel spus, obiectivele sunt folosite ca baza pentru identificarea metodelor
in vederea obtinerii rezultatului specificat. De asemenea, obiectivele sunt folosite de organizatie
pentru evaluarea eficientei programului si sustinerea participantilor in timpul programului.

Dupa stabilirea obiectivelor programului de DRU, trebuie luate o serie de decizii cu privire
la elaborarea si livrarea programului. Una din aceste decizii consta in proiectarea programului
intern de instruire sau in achizitionarea acestuia de la furnizori externi. Decizia privind
achizitionarea unui program de instruire din exterior depinde de: experienta anterioard cu un
furnizor extern, proximitatea geografica fata de un furnizor, conditiile economice locale si prezenta
stimulentelor guvernamentale pentru instruirea angajatilor. In cazul in care organizatia decide sa
achizitioneze un program de instruire din exterior, considerdm necesare urmatoarelor criterii:

+ costul programului;

+ acreditarea programului de o institutie specializata;
* imaginea prestatorului de servicii educationale;

* experienta in prestarea programelor de instruire;

» metodele si tehnicile aplicate 1n instruire;

+ continutul programului de instruire;

» rezultatele asteptate;
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* potrivirea programului cu cerintele organizatiei in materie de instruire etc.

In cazul in care organizatia decide sa elaboreze propriul program de DRU, un rol important
revine selectarii formatorului. Competentele specifice DRU implicad cunostinte si abilitati
diversificate, necesare pentru proiectarea si implementarea unui program de instruire. Formatorii
eficienti trebuie sa fie capabili sd-si comunice cunostintele in mod clar, s foloseascd diverse
altii sd invete.

Implementarea programelor de instruire si dezvoltare a angajatilor

In procesul implementirii programului de DRU, rolul esential revine metodelor aplicate. in
functie de metodele de instruire alese de formator, depinde calitatea programului de instruire
profesionald. De aceea, In continuare ne vom referi, Tn mod special, asupra semnificatiei metodelor
aplicate pe durata instruirii. Pentru ca instruirea sa fie considerata eficienta, este important ca
angajatul, in perioada post instruire, s realizeze acele sarcini de munca pentru care a fost instruit,
iar beneficiile instruirii s depaseasca costurile. In aceste conditii, metodele de instruire aplicate
au o importantd deosebitd asupra eficientei instruirii. Totodatd, trebuie remarcat faptul cd este
dificil de identificat care metoda de instruire este mai eficientd. Exista un sir de alte variabile care
pot influenta instruirea si de care trebuie sa tinem cont la alegerea metodei de instruire. Potrivit lui
Sims (1990), natura materialului care urmeaza sa fie prezentat, numarul de persoane care participa
in procesul de instruire, experienta si competenta instructorilor, tipul si cantitatea de echipamente
disponibile, timpul dedicat instruirii si rezultatele urmarite - toate trebuie luate in considerare la
identificarea celei mai bune metode pentru un anumit program de instruire [185].

Distribuirea de cunostinte, abilitdti sau atitudini participantilor implica un proces guvernat
de anumite strategii. Aceste strategii de transmitere a cunostintelor, abilitatilor sau atitudinilor sunt
metodele de instruire, pe care Ampaipipatkul (2004) le-a definit ca ,,metodele sau activitatile pe
care un instructor sau angajat in rol de instructor le foloseste ca mijloc de transmitere a
cunostintelor, experientei sau informatiilor participantilor pentru a le facilita invatarea care i-ar
putea determina sa-si schimbe comportamentul si atitudinile profesionale in functie de obiectivele
programului de instruire” [136; p. 15].

Pornind de la conceptualizarea instruirii, mentionatda mai sus, Martin si colab. (2014)
definesc metoda de instruire ca ,,un set de proceduri sistematice, activitati sau tehnici care sunt
concepute pentru a transmite cunostinte, abilitati si atitudini participantilor care au utilitate directa

asupra imbunatatirii performantei lor la locul de munca ”[136; p. 13].
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Existd opinii Tmpartite ale specialistilor in domeniu cu privire la clasificarea metodelor de
instruire. Astfel, Armstrong (2001) imparte metodele de instruire in functie de locul desfasurarii
acestora. Potrivit acestuia, exista:

» metode de instruire la locul de munca — demonstratiile, coaching-ul, mentoring-ul, rotatia pe
posturi si experienta planificata;

* metode de instruire la locul de munca si in afara locului de munca — invatarea activa,
instruirea axatd pe specificul postului, intrebari si raspunsuri, proiectele, temele de lucru,
lecturile indrumate, instruirea asistatd la computer, instruirea prin mijloace video, metode
video interactive si metode multimedia;

* metode de instruire in afara locului de munca — prelegeri, prezentari, dezbateri, studii de caz,
interpretarea de roluri, simularile, exercitiile de grup, dinamica grupurilor, grupurile-T,
tehnicile interactive, dezvoltarea asertivitatii, programarea neurolingvistica, invatdmantul la
distanta si instruirea in aer liber [12].

Intr-o altd abordare, Martin si colab. (2014), au clasificat metodele de instruire in functie de
procedurile utilizate pentru instruire si de etichetele utilizate pentru procedurile respective. Astfel,
autorii au identificat 13 metode principale de instruire: studiul de caz, instruirea bazata pe jocuri,
stagiul, rotatia posturilor, instruirea directa e post, prelegerile, mentoratul si ucenicia, instruirea
programata, modelarea de roluri, jocul de rol, simularea, instruirea bazata pe stimuli si instruirea
in echipa [136].

In functie de locul desfisuririi instruirii profesionale, metodele de instruire pot fi grupate in
doud categorii: la locul de muncd si in afara locului de munca. Potrivit Anchetei Formarii
Profesionale Continue, realizata in statele membre UE, instruirea la locul de munca se realizeaza
prin aplicarea mai multor metode: instruirea ghidata pe post, rotatia pe posturi si detasarile. In ceea
ce priveste metodele de instruire in afara locului de munca, in Ancheta Formarii Profesionale
Continue sunt reflectate urmatoarele metode: cursuri de instruire profesionala, instruirea in cadrul
conferintelor, atelierelor de lucru si al targurilor comerciale, cercurile de calitate si invatarea auto-
dirijata [227].

Martin si colab. (2014) au constatat ca 69% din metodele de instruire sunt aplicate in afara
locului de munca. Totodata, 46% din metodele de instruire pot fi aplicate atat fata in fata, cat si la
distanta, ca urmare a dezvoltarii tehnologiilor informationale [136; p. 12].

Instruirea in cadrul postului este metoda cel mai frecvent aplicatd de organizatii si, deseort,
poate avea un caracter informal. Inca in anul 1964, G. Becher remarca rolul important al instruirii
la locul de munca [21]. Barron si colab. (1997) considera ca exista doud aspecte cheie ale instruirii

la locul de munca [18]. Primul aspect tine de faptul ca instruirea la locul de munca este perceputa
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ca o investitie in capitalul uman. Ca orice investitie, aceasta presupune costuri initiale. In cazul
instruirii la locul de munca, costurile sunt determinate de timpul alocat de muncitor pentru
insusirea noilor abilitdti profesionale care vor genera o productivitate mai mare, precum si costuri
legate de echipament sau materiale necesare instruirii. Al doilea aspect al instruirii la locul de
munci consta in faptul ca face distinctie intre instruirea ,,generald” si cea ,,specifica”. In timp ce
instruirea ,,generald” determina cresterea productivitatii angajatului nu doar in organizatia in care
activeaza, ci si in alte organizatii, instruirea ,,specifica” conduce la cresterea productivitatii doar
in organizatia In care acesta activeaza.

O altd metoda de instruire realizatd la locul de munca este rotatia pe posturi. Rotatia pe
posturi poate fi privitd ca un mecanism deoarece oferd posibilitatea ca organizatia sa observe
angajatii activand pe diferite pozitii si, prin urmare, sa identifice posturile ce se potrivesc cel mai
bine angajatului [156]. Totodata, Cheraskin & Campion (1996) sustineau ca rotatia pe posturi a
fost cercetatd ca metoda de motivare si crestere a competentelor angajatilor [49]. Aceiasi autori
sustin ca rotatia pe posturi are mai multe beneficii: cresterea moralului angajatilor, imbunatatirea
productivitatii, sporirea nivelului de mentinere a angajatilor, oportunitate de formare si capacitatea
de a spori dezvoltarea carierei.

Existd o multitudine de metode de instruire 1n afara locului de munca: studiul de caz,
instruirea bazatd pe jocuri, prelegerile, dezbaterile, simularea, interpretarea de roluri, instruirea
programata, team building-urile, workshop-urile etc. Studiul de caz ofera participantilor
posibilitatea de a-si dezvolta abilitatile prin prezentarea unei probleme, fara a exista o solutie prin
care sa o rezolve, sau cu existenta unei solutii, ca un exemplu al modului de rezolvare a acesteia
[65]. In cazul instruirii bazate pe jocuri, cursantii concureazi intr-0 serie de sarcini de luare a
deciziilor care le permit sd exploreze o varietate de alternative strategice si sd experimenteze
consecintele care i afecteaza pe ceilalti jucatori, fara riscuri pentru indivizi sau organizatie [41].
In opinia lui Armstrong (2001), prelegerile sunt folosite pentru transmiterea informatiilor cu
continut sistematizat si esalonate in timp [12; p. 506]. Instruirea prin simulare presupune utilizarea
unui simulator in care abilitdtile specifice sunt dezvoltate prin practici repetate, cu o experienta
multisenzoriald a conditiilor imitate [118]. Interpretarea unui rol porneste de la faptul ca
participantii folosesc un scenariu care le propune o anumita situatie si isi asuma rolurile unor
personaje din cadrul acestuia [12]. In ceea ce priveste workshop-urile si team building-urile,
Wheelan (2005) este de parere ca daca workshop-urile se desfasoara cu participarea unui grup de
persoane pentru a examina, sub conducerea unui facilitator, anumite aspecte din activitatea
organizatiei, team building-urile se organizeaza fie pentru a Tmbunatdti cunoasterea reciprocd in

cadrul unei echipe, fie pentru a dezvolta abilitati specifice membrilor echipei [217].
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Invitarea autodirectionati este o alti metoda de instruire aplicat de organizatii. In opinia lui
Ellinger, invétarea autodirectionata este o metoda extrem de eficientd de instruire a cursantilor
adulti [66]. Invitarea autodirectionati este privita si ca o metoda de invitare pe parcursul intregii
vieti [38]. Unele cercetdri au sugerat cd indivizii care au dezvoltat abilitdti de Invatare auto-
directionate ridicate tind s activeze mai bine la locuri de munca care necesitd un grad inalt de
capacitate de rezolvare a problemelor, creativitate si adaptare la schimbare [22]. Pe masura ce
indivizii 1si dezvolta abilitatile de invatare auto-directionate, tind s devina mai Increzatori in sine
si mai apti sa rezolve problemele legate de activitatea profesionala, in mod individual [86] . Straka
(2000) a identificat zece potentatori principali ai invatarii autodirectionate la locul de munca si
anume: imbunatatirea continud, implicarea indivizilor, asumarea responsabilitdtii personale, valori
armonioase, leadership-ul care oferda un exemplu, evaluarea diferentelor, comunicarea, asumarea
riscurilor, munca in echipa si inovatia [191].

Prin urmare, metodele de instruire au un impact direct asupra eficientei programelor de
instruire a angajatilor. Aplicarea unei sau altei metode de instruire depinde de continutul
programului de instruire, locul instruirii, structura participantilor la instruire, omogenitatea
grupului, dificultatea competentelor ce trebuie insusite etc.

Evaluarea activitatii de dezvoltare a resurselor umane

Evaluarea instruirii reprezinta ultima activitate a procesului de implementare a
managementului DRU. Evaluarea DRU este definita drept ,,colectarea sistematica a informatiilor
descriptive si de judecata necesare pentru luarea deciziilor eficiente de instruire, legate de selectia,
adoptarea, valoarea si modificarea diferitelor activitati de instruire” [214; p, 409]. Luand in
consideratie importanta acestei activitati in managementul DRU, mai multi cercetatori au fost
preocupati, elaborand diferite modele. In Tabelul 1.3. sunt prezentate criteriile care au stat la baza
evaludrii instruirii angajatilor.

Modele de evaluare elaborate de diferiti autori, prezentate in Tabelul 1.3, demonstreaza ca
unele elemente ale evaludrii se regdsesc in toate modelele cum ar fi comportamentul si rezultatele
invatdrii. Doar Tn modelul lui Holton sunt evaluate elementele de mediu in activitatea de DRU

Un aspect important al evaludrii DRU consta in evaluarea costurilor instruirii. Evaluarea
costurilor de instruire compara costurile suportate in derularea unui program de DRU cu
beneficiile obtinute de organizatie. Evaluarea costurilor pentru DRU poate implica doua categorii

de activitati: evaluare cost-beneficiu si evaluare cost-eficacitate.
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Tabelul 1.3. Criteriile aplicate la evaluarea DRU
Autorul modelului Criteriile de evaluare a instruirii

Kirkatrick Evaluarea este realizata la patru nivele:
* reactie;

* invatare;

« comportament profesional,

+ rezultate.

Brinkerhoff Evaluarea cuprinde sase etape:

+ stabilirea obiectivelor,

» proiectarea programului;

« implementarea programului;

+ rezultatele imediate;

+ rezultate intermediare;

» impactul si valoarea instruirii.
Holton Evaluarea este axata pe cinci variabile:

* influentele secundare;
* elementele motivationale;
+ elemente de mediu;
* rezultatele;
+ abilitatile.
Phillips Evaluarea se face la cinci nivele:
* reactie si actiune planificata;
* 1Invatare;
* invatare aplicatd la locul de munca;
» rezultatele organizationale;
» rentabilitatea investitiel.
Sursa: Adaptat de autor pe baza [214].

Analiza cost-beneficiu implica compararea costurilor financiare ale instruirii cu beneficiile
munca [48]. Analiza cost-eficacitate se concentreaza pe beneficiile financiare acumulate in urma
instruirii, cum ar fi cresterea calitatii si a profitului si reducerea pierderilor si a timpului de
procesare. Un studiu realizat de Cullen si colab. (1978) face distinctie intre instruirea structurata
si cea nestructurati si enumera costurile posibile pentru instruire si beneficiile obtinute [56]. Intr-
o alta abordare, Robinson & Robinson (1989) au elaborat un model care grupeaza costurile de
instruire in cinci categorii: costuri directe, costuri indirecte, costuri de dezvoltare, costuri generale
si costuri salariale pentru participanti [171]. Aceste costuri sunt apoi comparate cu beneficiile
masurate prin imbundtatirea indicatorilor operationali cum ar fi: performanta la locul de munca,
calitatea produselor si serviciilor, atitudinea fatd de munca etc. Principalul indicator folosit in
evaluarea financiara a evaludrii DRU 1l reprezinta rentabilitatea investitiilor care se calculeaza ca

raport dintre rezultatele obtinute si costurile instruirii.
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Analiza utilitatii este un alt aspect folosit in evaluarea DRU si are ca obiectiv evidentierea
efectelor programului de instruire in termeni de modificare a performantei sau a comportamentului
persoanei instruite care poate fi exprimatd si in termeni financiari. In acest context, Cascio
sugereaza incorporarea rezultatelor analizei utilitatii in analiza cost-beneficiu pentru programele
de DRU [48]. Scopul analizei cost-beneficiu este de a ajuta profesionistii de DRU sa demonstreze
castigurile asteptate ale programelor lor si sa le compare fie cu castigurile din alte programe, fie
cu alte investitii potentiale, cum ar fi cele In achizitionarea unui nou echipament. Discutiile
contemporane ale evaludrii dezvoltarii angajatilor si a performantei la locul de munca au fost
influentate de doud abordari esentiale care se contrapun. Prima abordare presupune modificarea
competentelor, iar a doua - se refera la dezvoltarea profesionald continud, numita si invatarea pe
tot parcursul vietii. Diferenta cheie dintre aceste doud abordari se referd la locul controlului,
responsabilitatea pentru ceea ce este considerat important pentru a putea fi aplicat eficient la locul
de munca.

DRU este o activitate in evolutie. Se schimba odata cu nevoile si strategiile organizatiilor.
Astfel, este supus contextului social si istoric al unei epoci date, care in prezent se caracterizeaza
prin munca de cunoastere si integrarea pe scara largd a tehnologiilor digitale. Tehnologiile
informatiei si comunicatiilor au devenit atdt de omniprezente incat sunt adesea considerate de la
sine intelese. Noile generatii de angajati asteaptd ca munca sa fie virtuala, intr-o oarecare masura,
iar multi oameni nu se deplaseaza doar la un loc de munca unic. Mai degraba, tehnologia a permis
ca ,,locul de munca” sa fie un concept flexibil, care include capacitatea accesarii sistemelor de
lucru din mai multe locatii si conectarea prin tehnologii la multe alte locatii. Tehnologia web,
inclusiv internetul si retelele interne de cunostinte sau intranet-urile, ofera aspectul perfect atunci
cand sistemele sunt adesea dispersate si descentralizate.

Dezvoltarea virtuald a resurselor umane este o noud zona de cercetare care reprezintd o
schimbare de paradigma in domeniu [26], deoarece se concentreaza pe mediul virtual in care au
loc procesele de DRU. De asemenea, dezvoltarea virtuald a resurselor umane conecteaza alte
activitati organizationale esentiale din acelasi sistem, cum ar fi fluxul de munca si sistemele de
management. In afara de aceasta, dezvoltarea virtuald a resurselor umane se bazeazi pe dezvoltarea
tehnologiei informatiei pentru a crea un mediu optim de invatare, performanta si cresterea
capacitatii individuale si organizationale. In conditiile actuale, locul de munci bazat pe tehnologia
informatiei necesita o planificare si o interventie atenta, precum si un accent pe invatare care este
caracteristica DRU.

Prin urmare, managementul DRU este destul de complex care implica o multitudine de

activitati ce trebuie realizate in cadrul organizatiilor. Pentru aceasta este nevoie de existenta unor
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persoane responsabile si cu competente adecvate, capabile sa administreze eficient multitudinea

proceselor si activitatilor si care sa se regaseasca in statele de personal ale organizatiilor.

1.3. Abordarea conexiunii dintre dezvoltarea resurselor umane si competitivitate

Competitivitatea reprezinta un element de referinta pentru evaluarea nu doar a organizatiilor

din sfera afacerilor, ci si a celor din sectorul public. Institutiile publice, prin politicile, strategiile

......

Competitivitatea reprezintd un termen complex, avand diferite intelesuri la diferite niveluri.
Astfel, Aiginger (2006), trateazd competitivitatea la nivel national drept ,,capacitatea de a crea
bunastare” [4; p. 162]., in timp ce Porter (1990) o asociaza cu productivitatea nationala [168]. De
asemenea, Ignatiuc (2013) considera competitivitatea drept o ,,caracteristica complexa si sintetica
care determind abilitatea unei natiuni privind folosirea rationalad si eficientd a capacitatilor si
avantajelor sale competitive in vederea asigurarii prosperitatii intregii societati” [110; p. 31].
Totodatd, Fagerberg (1988), defineste competitivitatea nationala ca fiind ,,capacitatea unei tari
pentru realizarea obiectivelor centrale ale politicii economice, in special cresterea veniturilor si a
ocuparii fortei de munca, fara a intampina dificultati in balanta de plati” [71; p. 3561. Potrivit lui
Stanovnik & Kovaci¢ (2000), competitivitatea la nivel de tara poate fi definitd drept capacitatea
obtinerii unei cresteri economice pe termen lung si realizarea unei structuri economice care sa se
adapteze cu usurinta la schimbarile cererii de pe pietele mondiale [189 ]. Competitivitatea la nivel
national in RM a fost abordatd de mai multi cercetatori [25]; [110]; [187]; [193]. Abordand
competitivitatea la nivel national, Ignatiuc (2013) este de parere cd aceasta nu reprezintd doar
capacitatea utilizdrii eficiente a factorilor disponibili, ci si modificarea politicilor
macroeconomice, in caz de necesitate” [110; p. 65].

In opinia academicianului Belostecinic (1999), competitivitatea unei tari este determinati de
8 grupe de factori dintre care 2 grupe sunt aferenti cercetdrii noastre si anume nivelul
guvernamental exprimat prin eficacitatea politicilor publice si resursele umane — prin calitatea si
disponibilitatea fortei de munca [25]. Potrivit lui Voiculescu, D. (2000), competitivitatea la nivel
macroeconomic evidentiaza sapte elemente ale acesteia si anume: forta de creatie, tehnologia,

capacitatea de productie, forta de munca, resursele naturale, produsele utile si produsele reziduale
[209].

......

......
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umane prin capacitatile sale, contribuind astfel la impulsionarea dezvoltarii societatii [194]. Mai
mult de atat, Portarescu considera ca nivelul inalt de profesionalism al angajatilor ajuta organizatia
si devind unicd in domeniul siu [167], respectiv si devini competitiva. In ceea ce priveste
institutiile publice, Bogus, A. (2018) mentioneaza ca ,,valoarea organizatiilor din sectorul public
intr-o societate nu consta atat In mijloacele materiale sau financiare de care dispune, cat mai ales
in potentialul sau uman” [36; p. 291].

Competitivitatea, in opinia lui Esser si colab.. (1996), se bazeaza pe interactiunea dintre patru
niveluri: meta, macro, mezo si micro [68]. Nivelul meta implica aspectele socioculturale, scalele
de valori, traditiile si modelele de organizare sociald. Nivelul macro se refera la sistemul politic,
prin diferitele politici implementate, atat sociale, cat si economice, inclusiv cele orientate spre
de a influenta competitivitatea sunt limitate, in lipsa resurselor financiare, rolul acestuia nu trebuie
neglijat” [25; p. 148]. Or, anume institutiile guvernamentale trebuie sa elaboreze politicile
necesare care sd asigure o bunastare a cetatenilor.

Nivelul mezo include relatiile stabilite intre institutiile din sectorul public si cel privat,
companiile unei tari si cuprinde capacitatea de inovare si cea manageriald, de rand cu strategiile
sale de afaceri, incorporarea tehnologiei, practicile de Tmbunétatire a productiei si logistica
afacerilor.

Potrivit lui Skare si colab. (2021), cadrul institutional - legal si economic dicteaza
competitivitatea organizatiilor si a tarii la scard internationald [186]. In opina lui Bernard &
Boucher (2007), competitivitatea institutionala ,,are in vedere capacitatea institutiilor de a sustine
nivelul de trai al populatiei pe termen mediu si lung” [29; p. 213], precum si obtinerea succesului
socioeconomic [46]. Totodata, competitivitatea institutionald, in opinia lui Marcussen &
Kaspersen (2007), se refera la rezultatele intentionate si neintentionate ale incercarilor oamenilor
pentru a-si optimiza institutiile pe cdi inovatoare, in vederea asigurarii performantei in contextul
globalizarii [135]. Din definitia data rezulta ca resursa umana reprezinta un factor determinant in
asigurarea competitivititii organizatiilor publice. In acest context, a fost analizat impactul pe care

il are atitudinea pozitiva Tn munca a angajatilor, precum si intentia acestora de a pleca din institutia

......

nivel organizational, cét si national. In acest context, Ulman (2013), considerd coruptia ca 0
constrangere semnificativa pentru competitivitate [203], precum si un factor determinant pentru

performanta si satisfactia functionarilor publici [31]. Luand in consideratie cele mentionate mai
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sus, eficienta institutiei publice depinde de performanta angajatilor sdi, iar competitivitatea
acesteia se realizeaza doar cu ajutorul angajatilor de inalta calitate profesionala si morala [139].

Competitivitatea unei tari depinde in mare mdsurda de competitivitatea institutiilor
administratiei publice care administreaza si implementeaza politicile nationale in diverse sfere de
activitate. Competitivitatea, ca ansamblul institutiilor, politicilor si a factorilor determinanti,
conditioneaza nivelul de productivitate al unei tari, care, la randul sau, stabileste nivelul de
prosperitate ce poate fi castigat de o economie [212]. Balkyte & Tvaronavi€iene, (2010) sustin ca
competitivitatea tarii depinde de capacitatea acesteia de a oferi cetatenilor sdi standarde de viata
in crestere pe o baza durabila si acces larg la locuri de munca pentru cei care doresc s munceasca
[17]. Aceasta se poate realiza prin structuri, institutii si politici adecvate si prin alocarea eficienta
a resurselor disponibile [123]. Acemoglu & Robinson (2012) sustin ca institutiile joaca un rol
Camargo (2021) cred ci competitivitatea nationald depinde de calitatea institutionala [41]. In afara
de aceasta, libertatea economica influenteaza in mod semnificativ competitivitatea nationala [45].
In cazul dat, rolul institutiilor publice este esential pentru elaborarea politicilor care asigura
libertatea economica si competitivitatea.

Competitivitatea nationald a constituit o preocupare si a Comisiei Europene. Or, in Strategia
durabild si favorabilda incluziunii care ofera niveluri inalte de ocupare a fortei de munca,

productivitate si incluziune sociala [212]. Aceasta a determinat mai multi cercetatori sa includa

......

......

......

durabile se considera: mediul economic, social si cel natural [148], [166], cunostintele [155],
digitalizarea activitatilor [119] si inovatiile [67]; [108]; [174].

Forumul Economic Mondial, in incercarea de a clasifica tarile folosind Indicele

......

......

......
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a functionarilor publici ar trebui orientate spre dezvoltarea abilitatilor aferente activitatilor
manageriale, decizionale si strategice. In mod evident, aceasta va conduce la consolidarea functiei

DRU conduce la oportunitdti de invatare menite sda ajute functionarii publici la
perfectionarea lor pentru a face fatd noilor responsabilitati si sarcini de munca, din perspectiva
aderdrii RM la UE si a evolutiei rapide in utilizarea tehnologiei informatiei si a comunicarii. Pentru
aceasta, se impune reconceptualizarea si reorganizarea modalitatilor si mijloacelor prin care
serviciile publice sunt planificate, proiectate si furnizate.

In aceste conditii, institutiile publice au nevoie mai mult ca niciodati de activitati de
expertizare din partea unui corp de administratori si specialisti profesionisti competenti si dedicati,
cu chip uman care sd raspunda nevoilor celor guvernati [204]. Pentru ca forta de munca din
institutiile publice sa faca fata noilor provocari, impuse de schimbarile care au loc in societate,
Acar & Ozgiir (2004) afirmi ci activitatea de formare profesionali trebuie conceputi atent si
implementata eficient pentru a servi ca un catalizator [1]. Mai mult de atat, Hentic & Bernier
(2000) mentioneaza ca formarea si recalificarea personalului joaca un rol primordial in crearea
unor institutii durabile si in administrarea programelor si proiectelor complexe [94]. Continuand
ideea formulatd de autorii anteriori, putem afirma ca DRU are un efect pozitiv asupra sporirii
calitatea serviciilor publice oferite clientilor (cetatenilor), precum si prin nivelul de trai al acestora.

Pentru functionarul public din secolul XXI, Needham & Mangan (2016) au identificat o
serie de abilititi - negociator, comisar si agent de retea [149]. In opinia acestora, functionarii
publici ai viitorului vor trebui sa lucreze in diferite servicii si organizatii, adica intr-0 serie de
sectoare. De asemenea, autorii considera ca va exista un rol mai mare pentru profesionistii
conducdtori si echipele multidisciplinare, precum si un spatiu mai mare pentru observarea muncii
si recunoasterea mai puternicd a abilitdtilor generice si relationale care fac serviciile publice sa
functioneze eficient pentru cetiteni. in aceste conditii, dezvoltarea functionarilor publici se va
orienta spre formarea intersectoriala a acestora. Hall & Battaglio (20191) declara ca, in ultimii 10
ani, MRU in sectorul public a evoluat de la un accent pe abilitatile ,,hard” pentru serviciul public
la un interes mai mare pentru abilitatile ,,soft”, cele care sunt mai de naturd interpersonald, iar
acestea din urma vor juca un rol major in construirea serviciului public al viitorului [91].

Pornind de la cele mentionate, Farrell & Hicks (2020) considera ca, in noile conditii de

dezvoltare a serviciului public, institutiile publice trebuie sa activeze pe baza a cinci dimensiuni:
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e termen lung — importanta echilibrarii nevoilor pe termen scurt cu satisfacerea nevoilor
pe termen lung;

e prevenirea — modul 1n care actionarea pentru a preveni aparitia sau agravarea
problemelor poate ajuta institutiile publice sa-si atinga obiectivele;

e integrarea - luarea in considerare a modului in care obiectivele de bunastare ale unei
institutii publice pot avea impact asupra fiecaruia dintre obiectivele de bunastare sau
asupra obiectivelor altor organisme publice;

e colaborarea — servicii si organizatii care actioneaza in colaborare intre ele;

e implicarea — importanta implicarii persoanelor care sunt interesate de atingerea
obiectivelor de bunastare [72; p. 591].

Abordarea in ansamblu a acestor dimensiuni pentru dezvoltarea functionarilor publici va

Rolul institutiilor publice nu se referd doar la asigurarea unui cadrul legal, adecvat
circumstantelor economice si sociale. In acest context, Forumul Economic Mondial (2014) declari
ca birocratia excesivd, supra-reglementarea, coruptia, lipsa de transparentd si de iIncredere,
incapacitatea de a oferi servicii adecvate sectorului de afaceri, dependenta politica a sistemului
judiciar impun costuri economice semnificative intreprinderilor si incetinesc procesul de
dezvoltare economica, respectiv nivelul de competitivitate este mai mic [212].

In literatura de specialitate, existd mai multe lucrari care analizeazi relatia dintre resurse
umane si competitivitate [9]; [63]; [165]. In opinia lui Dunlop, cresterea economici si sporirea
performantei, elemente ce reflectd competitivitatea, depind de patru factori: cercetare si dezvoltare,
investitii in tehnologii si echipamente, investitii in infrastructura si investitii in dezvoltarea
resurselor umane [63]. in ceea ce priveste DRU, Dunlop (1992) este de parere ci exista sase factori
esentiali ce pot influenta competitivitatea: sistemul educational, asistenta medicald, instruirea si
recalificarea, politicile orientate spre familie, politicile ce vizeaza relatia ,,management-munca” la
locul de munca si sistemul de sandtate la nivel national [63]. Pe de altd parte, potrivit World
Competitiveness Report of International Institute for Management Development (1995),
competitivitatea organizatiilor si a natiunilor este influentata de opt factori:

e economie competitivd domestica,

e politici economice orientate spre exterior care imbundtitesc performanta economica a tarii;
e interventii guvernamentale limitate;

e sector financiar integrat la nivel international;

e infrastructura bine dezvoltata;
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e capacitate manageriala care ofera orientare pe termen lung pentru adaptarea la schimbarile

din mediul concurential,
e forta de munca calificata care creste productivitatea si competitivitatea unei tari [232].

Urmare a cercetarilor efectuate asupra relatiei dintre DRU si competitivitate, in continuare

......

institutiilor publice (Figura 1.4).

Performanta Dezvoltarea profesionala Comunicarea
angajatilor a angajatilor organizationali
| 4 Administrarea | | COMPETITIVITATEA DEZVOLTAREA
strategici INSTITUTHLOR PUBLICE RESURSELOR UMANE
Organizarea Digitalizarea Reducerea
muncii activitatilor birocratiei
A A T

Fig. 1.4. Factorii determinanti ai competitivititii institutiilor publice din perspectiva
dezvoltarii resurselor umane
Sursa: Elaborata de autor.

Asa cum rezulta din Figura 1.4, competitivitatea institutiilor publice poate fi influentata de 8
factori determinanti.

Dezvoltarea profesionala a angajatilor

Dezvoltarea profesionala a angajatilor reprezintd mecanismele de modelare a valorilor si
credintelor individuale si de grup, precum si dezvoltarea competentelor prin invétare pentru a
sustine performanta doritd a sistemului institutional [210]. Imbunitatirea capitalului uman prin
formare profesionala reprezintd una din cele mai importante mijloace pentru ca organizatiile sa
implementeze strategiile competitive [6]. Prin urmare, competitivitatea institutionala poate fi
atinsa prin dezvoltarea continui a competentelor profesionale ale angajatilor. In acest sens, Katou
(2009), afirma ca dezvoltarea profesionala a angajatilor influenteaza performanta organizationala
prin sporirea angajamentului angajatilor, precum si a cunostintelor, aptitudinilor si a competentelor

acestora [115].
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Din punct de vedere strategic, atat angajatii, cat si managerii, sunt parti interesate ale DRU,
deoarece, asa cum afirma Poell (2022) daca angajatii nu invata si, in acelasi timp, nu exista o
sustinere din partea managerilor, atunci in organizatie nu vor avea loc schimbari [161], precum si
managerii $i angajatii cu experientd si abilitdti adecvate imbunatatesc competitivitatea
organizationald si capacitatea de adaptare la mediile in schimbare [116; p. 29]. Clardy (2008)
sustinea ca organizatiile au folosit dezvoltarea profesionala a angajatilor ca un obiectiv strategic
important pentru stimularea comportamentului pozitiv al acestora si folosirea cunostintelor,
abilitatilor si a atitudinilor in vederea atingerii performantei institutionale [51]. Astfel,
organizatiile trebuie sa implementeze diferite strategii de DRU pentru a perfectiona competentele
angajatilor in asa fel incat organizatia sa functioneze eficient [169].

Instruirea profesionald constituie un element esential pentru dezvoltarea competentelor
profesionale ale angajatilor care, in cele din urma, contribuie la asigurarea competitivitatii
organizationale. De aceea, continutul programelor de formare profesionald influenteaza direct
activitatea ulterioard a angajatului la locul de munca. In acest context, Noe (2013) sustine ci
programele de formare profesionala trebuie sa corespunda competentelor pe care angajatul trebuie
sa le dezvolte in vederea desfasurarii cu succes a unei activitati [153]. Asadar, atunci cand
instruirea este bine organizata, aceasta va conduce la:

e performantd mai mare a angajatului [12];
e cresterea productivitatii si a salariilor [18]; [78];
e adaptare mai rapida a organizatiei astfel incat sa devind mai competitiva [177].

Performanta angajatilor

Performanta in munca reprezinta un concept complex care depinde de o multitudine de
variabile dependente si independente de angajat. Potrivit lui Bates & Holton (1995), performanta
este un concept abstract multidimensional a carui masurare depinde de o mare varietate de factori
[19]. Astfel, performanta profesionala este influentata de: caracteristicile individuale, exprimate
prin experienta profesionali si abilititi; rezultate si de mediul de munci [209]. in afard de aceasta,
Ng & Feldman (2009) cred ca performanta profesionala este determinata de nivelul de educatie al
angajatului [152; p. 1061]. De asemenea, performanta profesionala poate fi influentata de sistemul
de valori al angajatului si mediul cultural in care activeaza. Potrivit lui Davidescu si colab. (2020),
existd mai multi factori intrinseci care contribuie la cresterea performantei profesionale, respectiv
la atingerea obiectivelor organizationale [57]. Mai mult de atat, Bercu & Onofrei (2017) sunt de

parere ca cresterea performantei angajatilor in organizatiile romanesti depinde de 0 multitudine de
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factori si anume: stabilitatea locului de munca; autoritatea, responsabilitatea si autonomia la locul
de muncad; confortul la locul de muncd; perspectivele de avansare; pachetele de beneficii,
dezvoltarea profesionald; atractivitatea locului de munca; si salariile [27]. In afard de aceasta,
Tampu & Cochina (2015) considera ca performanta in munca este influentatd de comunicarea
eficienta intre angajati si manageri [197].

De cele mai multe ori, performanta in munca este asociatd cu productivitatea. Potrivit lui
Alchodary (2023), productivitatea angajatilor se refera la cantitatea si calitatea muncii produse de
un angajat intr-o anumitd perioadd de timp, masurata de obicei in termeni de eficientd, eficacitate
si rezultate [7]. Totodata, Salman & Khan (2019) considera productivitatea angajatilor drept o
masura 1n care un individ sau o echipa isi poate indeplini sarcinile in mod competent si eficient,
realizind o munca de inalta calitate care indeplineste sau depaseste asteptarile [178]. Asadar,
performantele profesionale ale angajatilor contribuie la atingerea performantei organizationale,
respectiv la competitivitatea acestea.

Comunicarea organizationald

Comunicarea este vitald pentru orice organizatie si reprezinta un alt factor determinant care
poate influenta competitivitatea in sectorul public. Potrivit lui Altindz (2008), comunicarea
eficienta este principalul dispozitiv pentru implementarea adecvata a activitatilor administrative si
organizationale [8]. De asemenea, Marques Simoes & Esposito (2014) considera comunicarea
drept un element cheie al succesului organizational deoarece contribuie la reducerea incertitudinii
si la obtinerea angajamentului [34].

Indispensabilitatea comunicarii a fost recunoscuta in contextul schimbarilor organizationale,
ceea ce mai putin clar este rolul specific pe care il are comunicarea internd strategicd asupra
facilitarii capacitatii angajatilor in gestionarea schimbarii [221]. Comunicarea eficienta este
determinata, in mare parte, de comunicarea interna transparentd, concept ce provine din
transparenta organizationald. Potrivit lui Men (2014), ,comunicarea internd transparentd
presupune punerea la dispozitia angajatilor a intregului volum de informatii ce poate fi eliberat din
punct de vedere legal, indiferent daca sunt de natura pozitiva sau negativa, in vederea sporirii
capacitatii de rationament a angajatilor si responsabilizarii organizatiilor pentru actiunile, politicile
si practicile asumate” [145; p. 66]. Totodata, Li si colab. (2021) cerceteaza comunicarea interna
transparenta ca pe un element ce poate ajuta la incurajarea controlului centrat pe probleme, precum
si la reducerea incertitudinii si la stimularea relatiilor angajat-organizatie [130].

Mai multi cercetatori au fost preocupati de relatia dintre comunicarea interna si performanta
angajatilor. Modul in care organizatia isi informeaza angajatii si gestioneaza canalele interne de

comunicare poate sa influenteze performanta angajatilor [85]. Atat Titang (2013), cat si Polycarp
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(2022), au dovedit in cercetarile lor existenta unei relatii pozitive intre performanta angajatilor si
comunicarea interna [213]; [164]. Odata ce comunicarea organizationald influenteaza performanta

Organizarea muncii

Munca este exercitarea efortului si aplicarea cunostintelor si a abilitatilor in vederea realizarii
unui scop [12]. In contextul evolutiei stiintei si a tehnicii, se modific si paradigmele muncii,
inclusiv continutul acesteia exprimata prin diversitatea sarcinilor care trebuie exercitate la locul de
munca. Implicatiile tehnologice asupra continutului muncii a constituit o preocupare pentru Spitz-
Oener (2006) in care a analizat Tn ce masura restructurarea si reorganizarea locurilor de munca, ca
urmare a dezvoltdrii tehnologice, conduce la imbunatatirea sau degradarea competentelor
angajatilor [188]. Dezvoltarea tehnologiilor face ca numarul sarcinilor de munca non-rutiniere sa
creasca [196], ceea ce conduce la diversificarea competentelor pe care trebuie sa le aiba o persoana
pentru ocuparea unui post de munca. In acest context, Bachmann si colab. (2018) au aritat ci
schimbdrile tehnologice care au loc in societate determind necesitatea adaptarii angajatilor la
tipurile de sarcini pe care le indeplinesc la locul de munca [16], iar Peng si colab. (2018) - masura
in care afecteaza sarcinile de munca, cerintele in materie de competenta si angajare [158]. Pentru
a delimita impactul IT asupra muncii, Acemoglu & Autor (2011) considera ca trebuie analizate
sarcinile de munca efectuate de angajati [2].

Stinebrickner si colab. (2019) au analizat legatura dintre salarii si sarcinile postului la nivel
individual, evidentiind ca sarcinile care necesitd 0 calificare Tnaltd sunt mult mai bine platite
comparativ cu cele slab calificate [190]. La randul sdu, Deming & Noray (2020) au analizat
impactul schimbarii competentelor profesionale asupra castigurilor in carierd, folosind fisele
detaliate ale posturilor [59]. De asemenea, modul de organizare a muncii conduce la asigurarea
starii de bine a angajatilor, cu implicatii asupra performantei organizationale. Prin urmare,
cercetarile efectuate ne permite sa constatdm ca organizarea muncii influenteaza competitivitatea
la nivel organizational.

Reducerea birocratiei

Birocratia redusa se referd la dereglementarea interna in care regulile organizationale sunt
eliminate, iar autoritatea decizionala este impinsa la nivelul inferior al organizatiei [74]. Cu cat
birocratia este mai mare in sectorul public, cu atat coruptia este mai prezenta in institutiile publice.
In timp ce Tonescu si colab. (2012) au aritat beneficiile transparentei in combaterea coruptiei in
sectorul public [111], Gans-Morse si colab. (2018) au constatat ca monitorizarea, auditurile
anticoruptie, e-guvernarea si salariile adecvate ale functionarilor publici pot reduce coruptia in

sectorul public [79]. Totodatd, Modugno si colab. (2022) au constatat ca debirocratizarea
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activitatilor poate fi asociata cu simplificarea proceselor administrative, orientate spre eficienta si
eficacitate [146].

Abordand reducerea birocratiei si reglementarea juridica, Buckley (2016) sustine necesitatea
unui echilibru intre reglementare si sarcina administrativa in interes public care s nu suprime, ci
sd promoveze activitatea economica si competitivitatea economiei nationale care sa contribuie la
dezvoltarea societatii in ansamblu [43]. La fel, Kovac (2021) a analizat limitele birocratizarii in
contextul reducerii acesteia prin reglementarea procedurilor administrative [121]. De asemenea,
Rosca & Moldoveanu (2010) considera ca debirocratizarea activitatilor in sectorul public poate
avea loc prin cultura organizationald, inclusiv prin transferul elementelor culturii organizationale
din sectorul privat spre cel public si prin actualizarea elementelor manageriale [172].

In opinia lui Feeney & De Hart-Davis (2009), eforturile institutiilor guvernamentale de a se
reinventa presupun cad mediile de lucru mai putin birocratizate genereaza -creativitate,
productivitate si asumare de riscuri mai mari in randul angajatilor din institutiile publice [74].
Totodata, Newman si colab. (2022), sustin ca progresele rapide ale tehnologiei, inclusiv extinderea
guvernarii digitale, utilizarea inteligentei artificiale si capacitatea de colectare si analiza a datelor
mari (Big data) determina ca organizatiile din sectorul public sa fie mai flexibile, mai eficiente si
mai receptive la nevoile angajatilor, reducand in felul acesta birocratia [151]. Un alt studiu realizat
la nivelul UE arata ca inteligenta artificiala este utilizata pentru imbunatatirea furnizarii serviciilor
publice si a managementului intern [206]. fapt ce contribuie la reducerea birocratiei in sectorul
public. De rand cu ceilalti factori determinanti evidentiati, reducerea birocratiei contribuie la

Digitalizarea activititilor

Digitalizarea activitatilor reprezinta o preocupare a factorilor de decizie din toate domeniile
de activitate, inclusiv a celor din sectorul public. Noile oportunititi de digitalizare in ceea ce
priveste furnizarea serviciilor publice au fost abordate atat de cercetatori, cat si de factori de decizie
la nivel guvernamental [69]; [137]. De asemenea, digitalizarea activitatilor in sectorul public a
constituit o preocupare a mai multor cercetitori [61]; [64]; [145]. In ultimele decenii, statele
dezvoltate au folosit tehnologia digitala ca avantaj pentru a oferi servicii publice si a restructura
sectorul public [181]. Ansell & Miura (2020) afirma ca initiativele de digitalizare a activitatilor
reprezintd o fortd motrice catre o mai buna integrare internd si o coordonare mai buna la diferite
niveluri [11]. Totodatd, Breznitz si colab. (2018) sunt de parere ca succesul implementarii
procesului de digitalizare a activitatilor in sectorul public depinde de angajamentul politic [39].

In opinia lui Pirosca si colab. (2021), digitalizarea si-a pus amprenta pe traiectoria privind

evolutia locurilor de munci in sectorul public [160]. Intr-o altd abordare, digitalizarea in sectorul
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public este un factor esential in stimularea accesului la pietele financiare [87]. In cercetirile
efectuate de Lindgren si colab. (2019) este aratat modul in care digitalizarea serviciilor publice
afecteaza interactiunea dintre cetateni si institutiile guvernamentale [131]. Unii autori au analizat
efectele digitalizarii administratiilor publice. Astfel, Androniceanu si colab. (2022), realizand un
studiu la nivelul statelor membre UE, au constatat ca digitalizarea a contribuit la Tmbunatatirea
calitatii administratiilor publice si la reducerea coruptiei [10]. Prin urmare, putem constata ca
institutiilor publice.

Administrarea strategicd

Potrivit lui Bryson & Bert (2020), managementul strategic ajuta organizatiile publice sa-si
atingd obiectivele importante si si creeze valoare publici [42]. In aceiasi ordine de idei,
managementul strategic se preocupa de consolidarea viabilitatii si eficacitatii pe termen lung a
organizatiilor din sectorul public atat in ceea ce priveste politica de fond, cat si capacitatea
manageriala a acestora [162]. Totodata, Joyce (2015) sustine ca sectorul public are caracteristici
ce trebuie abordate cu atentie cand se impune modificarea planificarii si a managementului
strategic, in vederea asigurarii succesului [114]. Potrivit lui Poister (2010), necesitatea
managementului strategic in sectorul public a devenit mai presantd si mai legitima in ultimii ani.
[162]. Accasta se datoreaza faptului ca presiunile financiare si sociale tot mai mari obliga
organizatiile publice sa regandeasca modul in care functioneaza si structureaza actiunile, conform
obiectivelor si prioritatilor clar definite [73].

Asa cum sustine Mazouz & Rousseau (2016), in perioada managementului bazat pe rezultate,
liderii politici trebuie sd opteze pentru o abordare procesuala a strategiei, punand un accent
deosebit pe complexitatea proceselor strategice pentru a servi interesului general [143].
Planificarea reprezintd un element esential al managementului strategic, fapt ce i-a determinat pe
George si colab. (2019) sa analizeze in ce masurd planificarea strategica Imbunatateste
performanta organizationald [82]. Wang si colab. (2022) au elaborat un model in care au constatat
ca presiunile institutionale au un impact deosebit asupra schimbarii strategice [211].

Indiferent de nivelul la care este abordata competitivitatea, precum si domeniul sau sectorul
competitivitatea institutiilor, in cazul sectorului public, depinde de competitivitatea personalului
care, la randul sdu, depinde de nivelul de dezvoltare profesionald si de motivare a acestuia.

Cercetdrile aspra factorilor determinanti ai competitivitatii institutiilor publice arata ca acestia sunt

legati de DRU.
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1.4.  Concluzii la Capitolul 1

1. Resursele umane sunt considerate principalele resurse in activitatea oricdrei organizatii
deoarece dispun de forta creativa care poate aduce un impuls in desfdsurarea proceselor, precum
si 0 valoare addugatd mai mare datorita capacitatilor, abilitatilor, deprinderilor si cunostintelor cu
care acestea sunt inzestrate. Valorificarea eficientd a acestora permit organizatiilor si-si atinga
obiectivele atat pe termen scurt, cat si pe termen lung.

2. DRU este un concept complex care s-a dezvoltat in timp, cuprinzand, in prezent, toate
sferele de activitate, inclusiv administratia publicd. Daca la inceputuri, DRU era privitd ca o forma
de instruire profesionald in vederea exercitarii anumitor sarcini de munca, in prezent, aceasta se
caracterizeaza printr-un nivel inalt de complexitate, dar care este iminenta pentru a face fata noilor
provocari economice, societale, tehnologice etc.

3. Abordarea interdisciplinarda a DRU (economica, psihologica, filosofica, sistemica si a
cunoasterii) a condus la urmarirea mai multor obiective la nivel organizational si anume:
schimbarea comportamentului profesional al angajatilor, performanta individuala si
organizationald, formarea si dezvoltarea personalului, invatarea adultilor, dezvoltarea carierei
profesionale si dezvoltarea organizationala.

4. . DRU este o activitate importantd pentru asigurarea performantei organizationale, De
aceea, DRU poate fi consideratd ca un element esential al culturii organizationale, facand parte,
totodatd, din sistemul de valori al acesteia [143]. Prin includerea DRU in cultura organizationald
se poate schimba in sens pozitiv atitudinea si comportamentul factorilor de decizie, pe de o parte,
si a angajatilor, pe de alta parte.

5. Instruirea profesionala este parte integranta a DRU care are ca scop dezvoltarea
competentelor profesionale ale angajatilor, necesare pentru indeplinirea unor sarcini de muncd mai
complexe si cu o responsabilitate mai mare, ca urmare a schimbarilor in continutul posturilor de
muncd si in organizarea muncii, dar, totodatd, si o pregatire pentru ocuparea, pe viitor, a unor
posturi pozitionate la un nivel ierarhic superior si cu un grad de complexitate mai mare. La fel,
instruirea profesionalda poate avea un caracter mai larg, orientata spre competente diverse,
aplicabile pentru mai multe locuri de muncd, dezvoltand astfel polivalenta profesionala in randul
angajatilor.

6. Managementul dezvoltarii resurselor umane reprezintad o activitate complexa, desfasurata
in mai multe etape, care trebuie respectate cu strictete si analizate corespunzator daca se doreste
obtinerea unor rezultate deosebite. Astfel, procesul de administrare a DRU trebuie sd inceapa cu

planificarea strategicd a acestuia, continuand cu analiza nevoilor de instruire si implementarea
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programelor de instruire profesionala ca, in final, acestea sa fie evaluate pentru a se vedea in ce
masura si-au atins obiectivele.

7. Rezultatele cercetarii dovedesc faptul ca intre DRU si competitivitate existd o legatura
directd. Factorul uman, inzestrat cu cunostintele si abilitatile profesionale, poate contribui la
cresterea sustenabild a organizatiei. Sub aspect teoretic, existd mai multi factori determinanti care
intr-o masura mai mare sau mai mica influenteaza nivelul de competitivitate al organizatiei,
inclusiv a institutiilor publice.

8. Competitivitatea institutiilor publice este influentatd de o multitudine de factori
determinanti la nivel operational si strategic care sunt legati, In mare masurd, de resursele umane
si anume: dezvoltarea angajatilor, performanta angajatilor, comunicarea internd, organizarea

muncii, debirocratizarea activitatilor, digitalizarea activitatilor si managementul strategic. Acesti
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2. EVALUAREA SISTEMULUI DE DEZVOLTARE A RESURSELOR UMANE iN
REPUBLICA MOLDOVA

2.1. Cercetarea cadrului legal-normativ si metodologic privind dezvoltarea profesionala
continua a resurselor umane

Economia bazatd pe cunoastere, urmare a dezvoltarii cunostintelor si a progresului
tehnologic si social, impune noi abordari privind dezvoltarea profesionala continud a resurselor
unei tari sau a unei organizatii, factorii decizionali trebuie sa intreprinda actiuni si masuri concrete
pentru anticiparea eventualelor probleme ce ar putea afecta sistemul economic si social la nivel
national. Desfasurarea eficientd a procesului de instruire profesionald continuad prevede un
mecanism complex, cu implicarea diferitor actori la nivel legislativ, guvernamental si
organizational.

Asigurarea unui invatamant de calitate, inclusiv cel referitor la formarea profesionala
continud reprezintd o prioritate a factorilor decizionali la nivel guvernamental si legislativ, fapt
dovedit prin multitudinea de acte legislative si normative adoptate in acest scop. Educatia si
dezvoltarea profesionald a resurselor umane reprezintd o prioritate, fiind reflectatd in Strategia
Nationala ,,Moldova Europeana 2030 aprobata de Parlamentul Republicii Moldova 1n anul 2022
[128]. Scopul strategic in domeniul educatiei consta in oferirea oportunitatilor tuturor oamenilor
in vederea dezvoltarii cunostintelor si a abilitatilor necesare pentru valorificarea propriului
potential atdt in viata personald, cét si in cea profesionald, de-a lungul intregii vieti. Potrivit
strategiei In cauza, angajatii nu dispun de suficientd motivatie pentru disponibilitatea insusirii de
noi competente cum ar fi cele din TIC, competentele analitice, precum si aptitudinile de solutionare
a problemelor [128]. In viziunea noastrd, chiar si insusirea acestor competente le-ar permite o
ocupare durabild si i-ar face sa devind mai competitivi in activitdtile profesionale pe care le
desfisoara. In acest context, unul din obiectivele specifice ale Strategiei nationale ,Moldova
Europeand 2030 consta in ,,dezvoltarea unui sistem accesibil, flexibil si relevant de educatie
continua a adultilor in perspectiva invatarii pe tot parcursul vietii” [128].

DRU se realizeaza printr-un proces al invatarii pe parcursul intregii vieti, concept care este
promovat atat la nivelul UE, cat si al fiecarei tari. Potrivit lui Savga, L (2020), ,,strategia de invatare
de-a lungul vietii a devenit o prioritate in politicile educationale nationale datoritd rolului si
importantei ce 1i revine in dezvoltarea economico-S0Ociald si in dezvoltarea personald a fiecarui
cetdtean, precum si a beneficiilor ce le oferd” [195; p. 122]. In RM, existd un cadrul legal si

normativ bine conturat cu referire la DRU, pornind de la educatia timpurie si terminand cu
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aratat in Figura 2.1.

Constitutia Republicii
Moldova

» Codul Educatiei

» Codul muncii

Legea Republicii Moldova
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desfasurarea stagiilor
plitite in serviciul public _

Fig. 2.1. Cadrul legal-normativ privind formarea profesionali continua in Republica
Moldova

Sursa: Elaborata de autor pe baza: [233]; [52]; [234]; [127]; [129]; [105]; [106]; [96]; [107].

(o))

invatarea pe parcursul intregii vieti. Astfel, cadrul legal si normativ al sistemului de DRU este
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Constitutia RM este garantul care asigura dreptul la Invatatura tuturor cetdtenilor, pornind de
la studiile generale si termindnd cu cele de formare profesionald continud. Nici o persoand nu este
ingradita de dreptul de a face studii, indiferent de varsta, apartenenta etnica sau religioasa.

La randul sau, Codul Educatiei din RM reglementeaza toate aspectele legate de organizarea
si desfasurarea invatdmantului la toate nivelele, inclusiv Invatarea pe tot parcursul vietii care
asigura dezvoltarea continud a RU. De asemenea, Codul Educatiei evidentiazd finalitatile
educationale exprimate printr-un sistem de competente. Fiecare nivel al studiilor contribuie la
dezvoltarea competentelor necesare pentru viatd si pentru parcurgerea unui traseu profesional

(Figura 2.2.)

(Nivelul 1)
invatamantul primar

(Nivelul 2)
Invatamantul gimnazial

(Nivelul 3)
Invatamantul liceal,
Invatamantul profesional
tehnic secundar

(Nivelul 4)
Invatamantul profesional ||
tehnic post secundar

(Nivelul 5)
Invatamantul profesional
tehnic post secundar non

tertiar

(Nivelul 6)
Invatamantul superior, [
ciclul I Licenta

(Nivelul 7)
Invatamantul superior, [
ciclul Il Masterat

(Nivelul 8)
Invatamantul superior, |-
ciclul 11l Doctorat

Fig. 2.2. Finalititile educationale conform Codului Educatiei al Republicii Moldova
Sursa: Elaborata de autor pe baza [52].

Asa cum rezultd din Figura 2.2, finalitatile sistemului educational din RM constau din opt
categorii de competente care contribuie la formarea si dezvoltarea unei persoane in parcursul sdu

profesional. Fiecare nivel de studii isi are contributia sa la dezvoltarea competentelor evidentiate
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in figura de mai sus. Incepand cu nivelul 3 de studii, orice persoani poate insusi anumite
competente profesionale, in functie de traiectoria aleasi. In cazul angajatilor din institutiile
administratiei publice, dezvoltarea competentelor profesionale incepe cu nivelul 5 de studii si
poate continua pana la nivelul 8 de studii, asa cum este aratat in Figura 2.2.

Potrivit Codului Educatiei, ,,invatarea pe tot parcursul vietii include activitatile de invatare
realizate de o persoana pe parcursul vietii, in scopul formarii sau dezvoltarii competentelor” [52].
Introducerea in Codul Educatiei a unui compartiment separat dedicat invatarii pe parcursul Intregii
vieti reprezintd o necesitate a evolutiilor actuale in care cunostintele si abilitatile sunt la mare
cautare, precum si din considerentul alinierii sistemului educational autohton la cel al UE, din
perspectiva aderarii RM la aceastd comunitate.

Codul Muncii al RM evidentiaza dreptul fiecdrui salariat la formare profesionald continua
care reprezintd ,,un proces de instruire in cadrul cdruia salariatul isi completeaza cunostintele
profesionale, avand deja o calificare sau o profesie” [234]. De asemenea, legea in cauza arata
drepturile si obligatiile angajatorilor si a salariatilor in materie de formare profesionala continua.
Astfel, angajatorii sunt obligati sa sustina activitatile de formare profesionald continua, elaborand,
in fiecare an, planuri de instruire la nivel organizational. Legislatia mai prevede ca fiecare
angajator trebuie sa aloce cel putin 2% din fondul de salarizare pentru instruirea profesionala a
angajatilor. Pe de altd parte, salariatul beneficiaza de dreptul la instruire profesionald si care este
materializatd prin incheierea unui contract de formare profesionala, constituind un supliment al
contractului individual de munca ce reglementeaza raporturile dintre salariat si angajator atat pe
durata desfasurdrii programului de formare profesionald, cat si in perioada ulterioard finalizarii
studiilor.

Formarea profesionala a adultilor, ca parte componentd a DRU, reprezintd un deziderat si o
necesitate pentru actualizarea si perfectionarea competentelor generale si profesionale ce
contribuie la Tmbogdtirea capitalului intelectual al fiecdrui individ, pe de o parte, si la sporirea
gradului de realizare a sarcinilor de munca, pe de altd parte. Formarea continud a adultilor, asa
cum este aratata in Figura 2.1, este reglementata prin Hotararea Guvernului RM nr. 193/2017 cu
modificarile ulterioare. Principiile, obiectivele si functiile formarii profesionale continue a
adultilor, In contextul invatdrii pe parcursul intregii vieti, sunt prezentate in Anexa nr. 4 si
reprezinta elemente constituente ale formarii profesionale continue a adultilor, conducand, astfel,
la dezvoltarea competentelor resurselor umane. Spre deosebire de categoriile de competente
prevazute in Codul Educatiei, prin formarea profesionala continud a adultilor se urmareste

dezvoltarea urmatoarelor categorii de competente (Tabelul 2.1). Prin formarea profesionala
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continud se urmareste atat dezvoltarea competentelor actuale pe care le detine o persoana, cat si

dobandirea de noi competente profesionale.

Tabelul 2.1. Categoriile de competente dezvoltate prin formarea profesionala continua
a adultilor
Denumirea competentei Descrierea competentei

Competente civice Ofera unui individ posibilitatea implicarii
active 1n viata civilda si asumdrii unei
participari democratice active.
Competente functionale Reprezinta capacitatea individului de a utiliza
cunostintele si abilitdtile pentru a actiona ntr-
un anumit domeniu de activitate.

Competente personale Asigurd individului capacitatea adoptarii unui
comportament intr-o situatie particulara.
Competente profesionale Transpunerea in diverse medii de muncd a

cunostintelor si abilitatilor pentru realizarea
sarcinilor aferente unui loc de munca.
Competente sociale Arata capacitatea persoanei de a comunica In
diverse medii, de a fi inteles si de a negocia abil
pentru a crea incredere.

Sursa: Elaborat de autor pe baza: [105].

Un actor important in procesul de invatare pe parcursul intregii vieti il reprezinta prestatorul
serviciilor de formare profesionala continua care, prin calitatea programelor oferite, contribuie la
dezvoltarea competentelor prezentate in tabelul de mai sus. Potrivit Hotararii Guvernului RM nr.
193/2017, in calitate de prestatori ai programelor de formare profesionala pot fi ,,persoane juridice
de drept public sau privat care pot presta servicii de formare continua, respectand standardele de
pregatire profesionald si legislatia in vigoare” [105]. Astfel, prestatori ai serviciilor de formare
profesionald continud pot fi atat institutiile de invatamant, cat si diferite asociatii profesionale sau
organizatii din diferite domenii, avand formarea profesionald continua ca o activitate suplimentara.
Prestatorii serviciilor de formare profesionald continua isi pot desfasura activitatea sub diferite
modalitati (Figura 2.3).

Formarea profesionald continua se poate realiza si prin recalificarea beneficiarilor, prin
luarea in consideratie a Cadrului National al Calificarilor (CNC), iar studiile finalizeaza cu
eliberarea actului de studii care certifica cunostintele si abilitatile profesionale dobandite. Potrivit
Hotararii Guvernului RM nr. 330/2023, CNC reprezinta ,,un sistem comprehensiv al calificarilor
nationale, dezvoltat in baza principiilor Cadrului European al Calificarilor (EQF)” [106]. De
asemenea, CNC are ca obiectiv facilitarea Invatarii pe parcursul intregii vieti si compararea
calificarilor la nivel national cu cele la nivel international in vederea asigurdrii unei sincronizari

intre acestea pentru a spori sansele angajabilitatii tuturor persoanelor.
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. Cursuri in sali
Invatare la de studii
locul de
munca

MODALITATILE
DE ORGANIZARE A
FORMARII
PROFESIONALE

- CONTINUE
onferinte,

mese rotunde,
ateliere de lucru
organizate |

Stagii de practica
realizate in tara sau
in straindtate

Fig. 2.3. Modalitatile de organizare a formarii profesionale continue
Sursa: Elaborata de autor pe baza [105].

Indiferent de modalitatile folosite in procesul de formare profesionala continud, programele
respective trebuie sd contribuie la dezvoltarea competentelor profesionale generale si specifice,
reflectate in standardele de calificare elaborate si in cele ocupationale.

Modalitdtile de formare profesionald continud prezentate in Figura 2.3, cu exceptia uceniciei,
pot fi aplicate pe larg In procesul de instruire a personalului din institutiile publice.

DRU in institutiile publice din RM este reglementata prin Legea nr. 158/2008 privind functia
publica si statutul functionarului public si prin hotdrarea Guvernului RM nr. 201/2009. Potrivit
legii respective, orice functionar public are dreptul si, in acelasi timp, este responsabil pentru
participarea sistematica 1n procesul de perfectionare profesionala avand ca scop imbunatatirea
cunostintelor si abilitatilor profesionale. La randul sdu, autoritatea publica isi asuma angajamentul
pentru oferirea unui proces continuu de dezvoltare profesionalda a functionarilor publici, prin
planificarea periodicd a activitdtilor de instruire si dezvoltare profesionald. Potrivit Hotararii
Guvernului nr. 201/2009, procesul de dezvoltare profesionala a functionarilor publici se realizeaza
pornind de la dreptul acestora la instruire profesionald si caracterul obligatoriu.

De asemenea, procesul de dezvoltare profesionald a functionarilor publici trebuie sa ia in
consideratie necesititile de instruire pe care le identificd autoritatea publica. In acest sens, se
evidentiaza caracterul descentralizator al dezvoltarii functionarilor publici in care fiecare autoritate
publica poate sa-si planifice si s8 monitorizeze activitatile de instruire. Caracterul descentralizator
al dezvoltarii profesionale determind liberalizarea serviciilor de instruire profesionald in care
fiecare prestator de servicii educationale poate participa la procesul de achizitie a serviciilor de

formare profesionala.
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Sistemul de dezvoltare profesionald continud a functionarilor publici in RM este unul
complex si cuprinde mai multe aspecte ce tin de locul instruirii, formele de instruire si institutiile
implicate (Anexa 5).

Potrivit Anexei 5, responsabilitatea pentru dezvoltarea profesionala a functionarilor publici
revine Cancelariei de Stat, autoritatii publice de la nivel central sau local si, nu in ultimul rand,
functionarului public. Responsabilitatea Cancelariei de Stat consta in elaborarea planului anual de
instruire externd care cuprinde comanda de stat si programele de instruire oferite de partenerii de
dezvoltare. Fiecare autoritate publica identifica anual nevoile de instruire profesionald pornind de
la obiectivele acesteia si rezultatele evaluarii performantelor functionarilor publici. In functie de
aceasta, se stabileste planul anual de dezvoltare profesionala la nivelul autoritatii publice care,
ulterior, este integrat in planul integrat al Cancelariei de Stat si este aprobat prin hotarare de
guvern. Comanda de Stat pentru dezvoltarea profesionald a functionarilor publici era realizata in
cadrul Academiei de Administrare Publicd. Urmare a absorbtiei acesteia de catre Universitatea de
Stat din Moldova, programele de dezvoltare profesionala a functionarilor publici prin comanda de
stat au loc 1n cadrul acestei institutii si anume in Institutul de Administratie Publica.

Asa cum rezultd din Anexa 5, in procesul de dezvoltare profesionala a functionarilor publici
sunt aplicate o multitudine de metode de instruire. Alegerea metodelor de instruire depinde de
obiectivul urmarit si persoanele care participa la instruire. Luand in consideratie spectrul
activitatilor pe care le desfasoara functionarii publici, instruirea informala este foarte frecventa si
se realizeaza prin ateliere de lucru, seminare, mese rotunde etc. care nu de fiecare data finalizeaza
cu eliberarea unui certificat care atesta cunostintele acumulate.

Trebuie remarcat faptul cda, potrivit legislatiei in vigoare, fiecare autoritate publica este
obligata sa ofere functionarului public:

e 40 de ore de instruire initiald, in cazul functionarilor publici care isi incep cariera in serviciul
public;

e 40 de ore de dezvoltare a competentelor manageriale, in cazul functionarilor publici de
conducere de nivel superior si a celor de conducere;

e 40 de ore de dezvoltare profesionald, anual, ce se poate realiza atat prin instruire interna, cat

si externa [96].

Evaluarea activitdtii de instruire profesionald reprezintd un alt aspect al procesului de
dezvoltare si este realizatd de diferite parti interesate si anume: beneficiarii programelor de
instruire, participantii programelor de formare profesionala, conducerea autoritdtii publice de la

nivel central si local, Cancelaria de stat etc. Rezultatele evaluarii programelor de dezvoltare
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profesionald contribuie la ajustarea viitoarelor planuri de instruire si al continutului programelor
de formare profesionala.

In vederea dezvoltarii unei cariere profesionale in administratia publica, a fost aprobati
Legea nr. 123/2023 privind stagiile platite in serviciul public, precum si Hotararea Guvernului nr.
532/2023 pentru punerea In aplicare a legii susmentionate. Legea in cauzd are ca obiectiv
incurajarea persoanelor tinere pentru a-si desfasura activitatea in administratia publicd, pornind de
la deficitul de RU care se inregistreaza in prezent in acest domeniu. Durata stagiului in serviciul
public se desfasoara pe o perioada de 6 luni, cu un maximum de 720 de ore [129]. Procesul de
recrutare si selectie a stagiarilor are loc de 2 ori pe ani si vizeaza persoanele cu varsta cuprinsa
intre 18 si 29 ani. Stagiul este realizat In baza unui contract in care sunt aratate drepturile si
obligatiile stagiarului si a autoritatii gazda.

Luédnd in considerare ca aceastd forma de DRU este in fazd incipientd, nu putem face o
evaluare statistica pentru a determina care este numarul stagiarilor in autoritatile publice, rezultata
cu o angajare ulterioard a acestora. Este o initiativa binevenitd prin faptul cd contribuie la
aprofundarea cunostintelor si abilitdtilor profesionale in care persoana respectiva poate sa se
integreze mult mai rapid in serviciul public, crednd valoare adaugata mai mare pentru autoritatea
publica.

Din perspectiva aderarii la UE, RM va trebui sa se racordeze la ,,standardele” comunitatii
europene 1n ceea ce priveste invatarea pe parcursul intregii vieti si dezvoltarea profesionala
continud.

Pilonul european al drepturilor sociale prevede ca toate persoanele au dreptul la educatie,
formare si invatare de calitate si incluzive pe tot parcursul vietii, cu scopul mentinerii si dobandirii
competentelor care sd le permita participarea deplind in societate si la tranzitiile de succes pe piata
muncii. Incurajarea dezvoltarii competentelor este unul dintre obiectivele UE pentru un Spatiu
european al educatiei care ar putea ,,sa exploateze intregul potential al educatiei si culturii ca motor
pentru locuri de munca, echitate sociala, cetdtenie activa, precum si mijloace de a experimenta
identitatea in toatd diversitatea ei” [222].

In anul 2006, Parlamentul European si Consiliul UE au adoptat o Recomandare privind
competentele cheie pentru invitarea pe tot parcursul vietii. In recomandarea respectiva, statelor
membre li s-a cerut sa dezvolte furnizarea de competente-cheie pentru toti, ca parte a strategiilor
de invitare pe tot parcursul vietii, In economia bazati pe cunoastere, memorarea faptelor si a
procedurilor este solutia, dar nu suficientd pentru progres si succes. Recomandarea Consiliului

European sustine ca unele abilitati cum ar fi: rezolvarea problemelor, gandirea criticd, capacitatea
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de cooperare, creativitatea, gandirea computationald, autoadministrarea sunt mai esentiale ca
niciodata in societatea noastra in schimbare rapida [222].

Tinta 4.7 din Obiectivele de Dezvoltare Durabild subliniazd necesitatea ,,asigurdrii ca toti
cursantii dobandesc cunostintele si abilitatile necesare pentru promovarea dezvoltarii durabile”
[224]. Aceasta se poate realiza prin programe orientate spre: educatie pentru dezvoltare durabila
si stiluri de viata durabile; drepturile omului; egalitatea de gen; promovarea unei culturi a pacii si
non-violentei; cetatenia globald; aprecierea diversitatii culturale si a contributiei culturii la
dezvoltare durabila.

In cea mai mare parte, abilititi susmentionate pot fi dezvoltate prin programe de formare
profesionald continud si care sunt oportune in special pentru angajatii din administratia publica
care participa nemijlocit la elaborarea politicilor si strategiilor nationale. Dobandirea cunostintelor
si abilitatilor In acest domeniu din partea functionarilor publici ar putea conduce la cresterea
calitatii documentelor elaborate 1n acest scop.

Tinand cont de cele evidentiate mai sus, precum si de tendintele care se manifestd in
societatea actuald, Recomandarea Consiliului Europei din anul 2018 privind competentele cheie
ale Tnvatarii pe tot parcursul vietii fata de statele membre prevede:

e sustinerea dreptului la educatie, formare si invatare de calitate si incluzive pe tot parcursul
vietii, oferind tuturor oportunitatea dezvoltarii competentelor-cheie;

e facilitarea dobandirii competentelor cheie prin utilizarea bunelor practici in vederea
dezvoltarii acestora prin invatarea pe tot parcursul vietii;

e dezvoltarea, prin programe de formare pe tot parcursul vietii, a cunostintelor si abilitatilor
legate de schimbarile climatice si utilizarea resurselor naturale intr-un mod durabil [223].
Preocuparile majore fatd de problemele de mediu si schimbarile climatice a determinat

Consiliul Europei sa adopte, in anul 2022, o noua Recomandare privind invatarea pentru
dezvoltarea durabild a mediului. Includerea sustenabilitatii mediului in toate politicile, programele
si procesele de educatie si formare este vitald pentru a construi abilitétile si competentele necesare
pentru tranzitia ecologica. In acest context, Agenda Europeand pentru Competente si-a aritat
disponibilitatea pentru dezvoltarea unui set de competente de baza, ecologice pentru piata muncii,
integrand consideratiile de mediu si climatice la toate nivele de invatare, inclusiv prin programele
de formare profesionala continua.

De asemenea, Consiliul Europei a constatat necesitatea Tnvatarii pentru dezvoltarea durabila
a mediului drept prioritate in politicile si programele de educatie si formare, in vederea asigurarii

tranzitiei ecologice intr-un ritm mai rapid. In vederea realizarii acestui obiectiv, este necesar de a

68



face investitii In echipamente, resurse si infrastructuri ecologice si durabile pentru invatare,
socializare si recreere, asigurand medii de invatare sdnatoase si reziliente.

Noile directii de dezvoltare a competentelor inaintate de Consiliul Europei vor determina
RM sa initieze politici si programe de invatare axate pe dezvoltarea durabild si schimbarile
climatice. Or, functionarii publici, angajatii administratiilor centrale sunt actorii principali care
trebuie sd promoveze astfel de initiative care sa permite o apropiere mai mare de standardele UE.

Aspectul metodologic al dezvoltarii profesionale continue a salariatilor in Republica
Moldova este reflectat in Ancheta Formarii Profesionale in Intreprinderi (FORPRO), elaborati pe
baza Regulamentului Consiliului si Parlamentului European nr. 1552/2005 privind formarea
profesionald in intreprinderi. Potrivit FORPRO, ,,formarea profesionala reprezinta un ansamblu de
activitati de pregatire profesionalad pe care intreprinderile le organizeaza si finanteaza, total sau
partial, pentru angajatii lor” [227]. Formarea Profesionalda Continua (FPC) este oferita tuturor
salariatilor si este realizata sub forma de cursuri (interne sau externe) precum si prin alte forme de
formare. Cursurile FPC sunt organizate de intreprinderi, al caror beneficiari sunt un grup de
salariati, desfasurarea cérora are loc 1n afara locului de munca, fie in cadrul organizatiei sau in
afara acesteia.

In categoria altor forme de FPC se cuprinde orice tip de pregitire profesionali care are loc
la locul de munca sau in afara acestuia ce se materializeaza prin: perioade planificate de pregatire
ghidata, instruire sau experientd practica la locul de munca; pregétire planificata prin rotatia
personalului la locuri de munca diferite, prin schimb de experientd, detasare temporard pentru
specializare; autoinstruire, inclusiv prin mijloace electronice de invatare; participare la cercuri de
pregatire/imbunatatire a cunostintelor; instruire la conferinte, prelegeri, seminare, targuri etc.
[227].

Durata formarii profesionale cuprinde timpul total consumat de participanti atat in cadrul
cursurilor de instruire, cat si in celelalte forme de pregatire, pe durata anului calendaristic,
indiferent de numarul de participari.

Un alt element al metodologiei FPC il reprezintd costurile formarii profesionale care se
impart in urmatoarele categorii:

e plati efectuate catre furnizorii cursurilor de FPC ;
e plati efectuate pentru participanti la FPC pentru transport, diurna si cazare;
e salariile instructorilor interni si a personalului propriu al centrului de pregétire, precum si a

altor persoane implicate exclusiv sau partial in conducerea si sustinerea cursurilor de FPC;
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e cheltuieli pentru spatiul de pregatire (salile de curs), echipamente si materialele, inclusiv

consumabile folosite pentru cursurile de FPC;

e contributii la acorduri de finantare colectiva (ex: taxe, cotizatii, contributii, subscriptii pentru

cursurile de FPC) catre diferite fonduri (nationale, regionale etc.) ;

e alte surse pentru FPC — incasari de la diverse fonduri colective, sponsorizari etc. [227].

In vederea evaludrii activitatii FPC, sunt calculati mai multi indicatori ce permit crearea unei

viziuni de ansamblu asupra acestui domeniu de activitate (Tabelul 2. 2).

Tabelul 2.2. Indicatorii ce caracterizeazia FPC

care au oferit cursuri de
FPC

Indicatorul Continutul Formula de calcul
Ponderea organizatiilor | Raportul dintre numarul de organizatii ce au oferit FPC tot
care au furnizat FPC FPC la numarul total de organizatii. =0fpc/Ototx 100
Ponderea organizatiilor | Raportul dintre numarul de organizatii ce au oferit FPC

cursuri de FPC la numarul total de organizatii.

curs=Ocursc/Ototx 100

Ponderea organizatiilor

Raportul dintre numarul organizatiilor care au

FPC alte=0Qalte

FPC

care au oferit alte forme | oferit alte forme de FPC la numarul total de FPCc/Ototx100
de FPC organizatii.

Rata globala de | Ponderea participantilor la toate tipurile de FPC in R g.p_fpc= (Np-
participare la FPC totalul angajatilor. fpc/Ntot.org.)x 100
Rata globala de | Ponderea participantilor la cursuri de FPC in R g.p_cfpc = (Np-
participare la cursurile de | totalul angajatilor. cfpc/Ntot.orgx100

Costul total al FPC

Totalitatea cheltuielilor aferente FPC reflectate
mai Ssus.

Costul mediu al FPC

Raportul dintre costul total al FPC si numarul de
participanti la FPC.

Chned rrc=C rpc/ N part.

Costul mediu orar al
cursurilor de FPC

Raportul dintre costul total al cursurilor de FPC si
numarul total ore om al cursurilor de instruire.

Cined rrc=C rpc/ T rec

Durata medie a cursurilor
de FPC

Reprezinta raportul dintre numarul total ore al
cursurilor de instruire si numarul de participanti la
cursuri de FPC.

Timed = Twor./N part.

Sursa: Elaborat de autor pe baza [228].

Indicatorii prezentati in tabelul de mai sus vor fi utilizati in paragraful urmétor cand vom

analiza FPC la nivel national, pe domenii de activitate, inclusiv in administratia publica si in alte

domenii aferente sectorului public. Aceasta ne va permite sd identificam in ce mdsura organizatiile

autohtone acorda suficienta atentie activitatii de FPC, inclusiv resursele financiare alocate in acest

scop. De asemenea, analiza in dinamicd a indicatorilor susmentionati permit identificarea unor

tendinte in materie de FPC la nivelul economiei nationale sau sectorial care aratd anumite

probleme si cum acestea ar putea fi inlaturate sau diminuate.
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Totodata, in procesul de analizd a dezvoltérii resurselor umane in Republica Moldova am
cuprins, in majoritatea cazurilor perioada 2015-2022, fara a reflecta informatia pentru fiecare an,
ci la interval de 2 sau 3 ani. Scopul cercetarii noastre constd in analiza evolutiei indicatorilor
prezentati mai sus si anumite tendinte de manifestare a acestora. in cazul comparatiei unor
indicatori cu cei din UE, ultimul an de referinta a fost cel din 2020, Intrucat statistica UE prezinta

informatii cu privire la DRU o data la 5 ani.

2.2.  Analiza activitatii de dezvoltare a resurselor umane la nivelul economiei nationale

Potrivit primului capitol, DRU reprezintd activitatea de suport pentru orice organizatie in
vederea atingerii obiectivelor, fixate in valori cuantificabile. Managementul superior al
organizatiilor constientizeaza tot mai mult impactul pe care il are activitatea de FPC asupra
activitatii viitoare a organizatiei. Asa cum a fost reflectat in paragraful 2.1, In RM exista cadrul
legal si normativ ce permite desfasurarea activitatii de DRU. Daca in organizatiile din sectorul
privat, acestea au mai multa libertate de actiune cu referire la DRU, cele din sectorul public trebuie
sa ia in consideratie un set de reglementari, dar care nu limiteaza accesul la formarea profesionala
continud a angajatilor.

Capacitatea financiard a organizatiilor reprezintd principalul factor care determina
managementul superior s aloce mai multe sau mai putine resurse financiare, iar in functie de
aceasta depinde numarul participantilor la programele de FPC, precum si durata acestora. Datele
statistice demonstreaza ca anume capacitatea financiara a organizatiilor influenteazd numarul
participantilor in programe de FPC. In perioada 2015-2022, evolutia numarului participantilor la
FPC la nivelul economiei nationale a fost crescatoare, cu exceptia anului 2020, cauzat de pandemia

Covid-19 (Figura 2.4).
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Fig. 2.4. Evolutia participantilor la FPC in perioada 2015-2022, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza [226].

Anul 2015 a fost luat ca an de bazi in care numarul participantilor la FPC a fost de 100%. in
perioada 2015-2018 s-a inregistrat o crestere constanta a participantilor la FPC, dupa care au
existat fluctuatii evidente in perioada 2019-2022. Cea mai mare descrestere a fost inregistrata in

anul 2020 cand au fost impuse mai multe restrictii de mobilitate tuturor persoanelor, dar si lipsa
71



echipamentului si a competentelor necesare pentru desfasurarea instruirii la distanta. In anul 2020,
doar 84,7% au beneficiat de FPC in comparatie cu numarul beneficiarilor instruirii profesionale
din anul 2015. Un numar mai mare al participantilor la FPC in anul 2021 poate fi explicat prin
faptul cd o buna parte din participanti au compensat anul 2020 prin programe de FPC care au fost
decalate. Totodata, trebuie remarcat faptul cd nu toate organizatiile ofera FPC propriilor angajati.
In cazul unora, principalul motiv este lipsa resurselor financiare, in timp ce unii angajatori inci nu
constientizeaza importanta acesteia pentru realizarea obiectivelor organizationale. Analizand
ponderea organizatiilor care oferd FPC pe domenii de activitate, constatam ca aceasta difera de la
un domeniu la altul (Tabelul 2.3).

Tabelul 2.3. Ponderea organizatiilor care ofera FPC, %

Anii
2015 2018 2020 2022
> > > >
4|2 (4|27 | 4|25 4|2 |7
o - — o - — o - —h o = —h
S| |2 8|£|2|8|2|2 |8 2 |8
. - = | 3 = | 3 S| 3 i 3
Domenii de activitate ® ® ® ®
Total 38.4|35.1| 7.3|35.1|35.1| 7.3|36.8(33.8| 7.0|/41.9| 37.4| 9.6
Agricultura, silvicultura si pescuit |15.8|13.8| 3.2(12.5(12.5| 2.0(15.4|14.4| 1.7|20.6| 18.3| 3.6
Industrie 36.4|33.7| 55(37.7|37.7| 6.6(39.8(37.3| 6.4[41.6| 36.7| 9.1
Constructii 42.7140.1| 45(38.7|38.7| 3.0|48.4|45.5| 5.6(47.3| 40.2(11.1
Comert cu ridicata i cu amanuntul [34.4|31.5| 5.0/29.6(29.6| 3.7|32.7|30.4| 4.7|43.3| 355|11.3
Transport si depozitare 24.91235| 2.9/30.3|30.3| 3.0(26.8(24.6| 3.1|23.9| 20.7| 6.0
Activitati de cazare si alimentatie
L ’ 19.5/18.0| 2.0(18.0(18.0| 3.6(14.6|125| 3.4|19.2| 149| 6.4
publica
Informatii si comunicatii 31.8/29.1| 6.1|31.5|31.5| 9.1|31.4|28.5| 8.4|35.0| 29.9|16.1
Activitati financiare si de asigurari  [40.4|39.3(10.1 |53.8(53.819.2 |59.8|56.1 {23.2|48.9| 43.5|22.8
Tranzactii imobiliare 30.0(27.7| 3.8|25.2|25.2| 3.4|275(25.1| 5.8|26.7| 20.0| 7.8
Activitati profesionale, stiintifice si
. o > 149.2|47.5| 7.0]44.7]44.7| 8.6(39.0(37.3| 6.8(43.1| 38.9| 9.0
tehnice
Activitati de servicii administrative
C . 39.5|35.5| 8.9(34.7(34.7| 4.8(38.1(34.2| 58(32.3| 27.3| 6.8
si activitati de servicii suport
Administratie publica si aparare;
S . i’ 37.3131.0(12.7129.1129.1|12.2 |40.1 |35.6 {10.3|60.0| 55.9|15.6
asigurari sociale obligatorii
[nvitimant 60.8|57.9/10.3160.6 |60.6 |11.9 |57.6 [53.5|11.7|71.1| 67.4|10.9
Séanatate si asistenta sociala 69.3|67.7| 9.4|66.666.6| 8.9(63.2(61.4| 7.5(/62.1| 59.4|11.2
Arta, activitati de recreere si de
’ ’ 122} 73| 52| 83| 83| 57| 99| 6.3| 40|16.2| 136| 3.3
agrement
Alte activitati de servicii 30.1(27.9| 4.4|31.7|31.7| 6.9|33.8|28.6| 7.5(38.8| 30.2(15.5

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].
Din Tabelul 2.3 constatdm ca, la nivelul economiei nationale, ponderea organizatiilor care

au furnizat programe de FPC a variat intre 38,4% si 41,9%, in anii 2015 — 2022. Cu toate ca, pana
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in anul 2020, ponderea organizatiilor furnizoare de FPC a fost in descrestere la nivelul economiei
nationale, in anul 2022, ponderea acestora a crescut cu peste 5 p.p. comparativ cu anul 2020,
ajungand la 41,9%. Analizand informatia pe domenii de activitate, observam ca organizatiile din
sectorul public au cea mai mare frecventa in furnizarea programelor de FPC care depasea cu
aproximativ 20 % nivelul economiei nationale, in anul 2022. Saltul cel mai evident il constatam
in cazul Administratiei publice, apararii si al asigurdrilor sociale obligatorii. Cota parte a
organizatiilor din acest domeniu care ofera FPC a crescut de la 37,3%, in anul 2017, pana la 60,0%,
in anul 2022, inregistrandu-se o crestere de 22,3%. Invdtamantul, sandtatea si asistenta sociald
sunt domeniile de activitate din sectorul public care au oferit programe de FPC intr-0 pondere
mare, in perioada analizati. Dacd ponderea organizatiilor din /nvdtdmdnt a crescut, in perioada
2015-2022, atunci a celor din Sanatate si asistenta sociala s-a redus in mod constant, in anul 2022
fiind de 62,1%, chiar mai mica fatd de anul 2020 cand a fost an pandemic in care activitdtile de
instruire au fost restrictionate.

Referindu-ne la sectorul privat, constatam doar unele domenii de activitate in care ponderea
organizatiilor care ofera programe de FPC este mai mare fata de cea de la nivelul economiei
nationale. Acestea sunt organizatiile din Activitatile financiare si asigurari si cele din Constructii.
Organizatiile din domeniul Hotelurilor si restaurantelor, precum si cele din Agricultura sunt mai
putin predispuse pentru oferirea programelor de FPC propriilor angajati. Ponderea acestora este
de peste 2 ori mai mica decét cea Inregistrata la nivelul economiei nationale.

Cursurile de formare profesionala este forma utilizata cel mai mult de organizatiile autohtone
in procesul instruirii angajatilor. Organizatiile din Invatamant si cele din Séndtate si asistentd
sociala sunt orientate mai mult spre cursurile de formare profesionald. Aceasta este determinata si
de obligativitatea salariatilor pentru participarea la astfel de cursuri, cu scopul cresterii valorii lor
profesionale. In cazul organizatiilor din sectorul privat, cursurile de formare profesionald sunt
aplicate mai mult in organizatiile din urmatoarele domenii: Activitati financiare si asigurari,
Constructii; Comert si Industrie.

in cazul altor forme de formare profesionala continua, cel mai mult sunt folosite de
organizatiile din domeniul financiar si asigurari. Potrivit BNS, in alte forme de FPC se includ:
perioade planificate de pregatire ghidata, instruire sau experienta practica la locul de munca;
pregatirea planificata prin rotatia personalului la locuri de munca diferite; autoinstruire, inclusiv
prin mijloace electronice de instruire; participare la cercuri de imbunatatire a cunostintelor;
instruirea la conferinte, prelegeri, seminare si targuri [226]. In anul 2022, ponderea acestora a fost
de 22,8%, urmata de organizatiile din: Informatii si comunicatii (16,1%), Administratie publica,

aparare si asigurari sociale obligatorii (15,6%), Sanatate si asistenta sociala (11,2%).
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Organizatiile care furnizeaza programe de FPC reprezinta un tablou general privind gradul

de implicare a acestora in instruirea propriilor angajati, Tnsd nu reflectda nivelul de participare a

acestora in diferite programe de FPC atat cu caracter formal, cat si informal. De aceea, in

continuare vom analiza evolutia numarului participantilor in programe de FPC (Tabelul 2.4).

Tabelul 2.4. Evolutia numarului salariatilor participanti la FPC pe domenii de
activitate in perioada 2015-2022

2015 2018 2022
= = = = = =
5ol 58| L |24 ES So £
@ =23 &0 z T B, 2 E=) =
5 s | 50O = s 4 50 F = 4 50
< S <O s a SO =0
2 SO =20 ) n| L @ 0| &Ll
g | £8| S 5 R 5 S| 3
g | 2L 28e| B |E€g €8 & |€g 5
Domenii de activitat = |E|ES X |53 %5 I |53 5e
omenti de activitate ); g.: g 2 = 2 & E = 2 & E
E | g2 5 g $§3 §8 E $3 §8
= L L e = = = = = =
Z |53/ 52 7 |23 38 © |23 22
T ER = =3 = =i
g g S S S S
S S = = = [
Total 92236 | 85.3 | 18.0 | 113856 | 79.3 | 26.9 | 123441 | 72.1 | 36.5
Agriculturd, silvicultura si 1480 | 92.5 8.0 1547 | 923 | 7.8 1980 | 85.1 | 15.1
pescuit
Industrie 17771 | 87.7| 13.2| 21263 | 85.6 | 18.2 | 19728 | 84.3 | 18.2
Constructii 1456 | 84.8 | 159 1593 | 96.1 | 4.3 2473 | 74.7 | 27.1
Comert cu ridicata si cu 5817 | 88.7 | 19.4| 11051 | 85.5| 19.8 | 14434 | 50.5 | 58.0
améanuntul
Transport si depozitare 7054 | 934 7.0 5923 | 52.3 | 49.6 4414 1 69.6 | 32.9
Activitati de cazare si 604 | 90.7 9.6 767 | 63.6 | 36.4 882 | 45.9 | 54.6
alimentatie publica
Informatii si comunicatii 6422 | 88.7 | 114 9215 | 64.3 | 52.8 | 10060 | 52.3 | 72.2
Activitati financiare si de 6292 | 79.4 | 21.3 7194 | 82.7 | 32.3 9008 | 63.3 | 38.5
asigurari
Tranzactii imobiliare 368 | 91.3 8.7 485|759 | 32.0 540 | 73.1 | 50.0
Activitati profesionale, 1430 | 92.2 | 17.8 1760 | 84.7 | 18.6 1337 | 87.3 | 15.6
stiintifice si tehnice
Activitdti de servicii 1756 | 86.8 | 13.3 2270 | 83.3 | 17.1 762 | 745 | 26.4
administrative si activitati de
servicii suport
Administratie publica si aparare; | 15719 | 83.9 | 28.1| 18576 | 83.9 | 24.8 | 22912 | 82.6 | 36.6
asigurdri sociale obligatorii
Invatamant 12370 | 75.6 | 25.4 | 15204 | 84.1 | 21.1 | 15850 | 78.5 | 24.3
Séanatate si asistentd sociala 12181 | 90.9 | 10.4 | 15450 | 725 |30.1| 17115 |735|32.1
Arta, activitati de recreere si de 441 | 714 | 28.6 828 | 46.1 | 54.6 791 | 54.0 | 48.0
agrement
Alte activitati de servicii 1074 | 40.3 | 60.0 728 | 73.5 | 27.3 1156 | 48.7 | 53.6

Notd. Ponderea angajatilor care au participat la cursuri de FPC §i a celor care au beneficiat de alte forme de

FPC decat cursurile cumulate depdaseste 100% in majoritatea cazurilor. Aceasta se explica prin faptul ca un angajat,
pe parcursul anului, a participat la mai multe forme de FPC.
Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].
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Informatia prezentata in Tabelul 2.4 demonstreaza ca numarul angajatilor beneficiari de FPC
a fost intr-o crestere continui. In perioada analizati, numarul acestora a crescut cu peste 1/3.
Situatia in cauza ne permite sd constatam cd managementul organizatiilor constientizeaza tot mai
mult semnificatia FPC a salariatilor la atingerea scopului.

La fel, observam ca participarea la cursurile de FPC are ponderea cea mai mare in comparatie
cu celelalte forme de formare profesionald. Totodata, se observa cresterea participantilor la alte
forme de FPC decat cursurile de perfectionare. Situatia in cauza dovedeste cd valoarea angajatilor
poate sa sporeasca si prin alte forme de formare profesionald, nu doar prin cursurile de
perfectionare. Daca 1n organizatiile din sectorul public instruirea salariatilor prin alte forme de
FPC avea o pondere relativ mare la inceputul perioadei de analizd, pornind de la specificul
activitatilor profesionale desfasurate, la sfarsitul perioadei analizate, constatim o crestere
semnificativd a altor forme de FPC in alte domenii de activitate cum ar fi: Informatii si
comunicatii; Comert; Activitati de cazare si alimentatie publica si Tranzactii imobiliare.

Numarul angajatilor participanti la diferite forme de FPC reprezintd un indicator absolut care
ne permite sa analizim evolutia lor. Un indicator important pentru cercetarea noastra este rata

globala de participare a angajatilor la FPC (Figura 2.5).
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Fig. 2.5. Rata globala de participare a angajatilor la FPC, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza [226].
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La nivelul economiei nationale, rata globala de participare la FPC a fost sub 20%, fiind in
crestere de la 15,3% pani la 19,8%, in anul 2022. In cazul organizatiilor din sectorul privat, doar
cele din Activitati financiare si asigurari si Informatii si comunicatii au inregistrat o rata globala
mai mare, comparativ cu cea de la nivelul economiei nationale. In unele domenii de activitate, rata
globala de participare la FPC este sub 10% (Agricultura, Constructii, Alimentatie publica si cazare
sl Tranzactii imobiliare).

In cazul organizatiilor din sectorul public, constatim ci cele din /nvatdmdnt au o rata de
participare a angajatilor mai mica fata de cea inregistrata la nivelul economiei nationale. De
asemenea, observam ca rata globala de participare a angajatilor din Administratia publica la FPC
este de aproximativ 2,5 ori mai mare fata de cea inregistrata la nivel national.

Tabelul 2.3 si Figura 2.5 descriu nivelul general al implicarii organizatiilor din RM in
activitati de FPC. Rezultatele prezentate anterior cu privire la Ponderea organizatiilor care ofera
FPC si Rata globala de participare a angajatilor la FPC sunt 2 indicatori relevanti pe care ne-am
propus sd-i analizdm 1n comparatie cu statele membre ale UE, comunitate la care RM intentioneaza
sd adere in urmatorii ani. Astfel, Tn Figura 2.6 sunt prezentati indicatorii susmentionati la nivelul
fiecarui stat membru, pentru a vedea unde se pozitioneazd RM. Anul de referintd este 2020,

deoarece acestea sunt ultimele informatii prezentate de EUROSTAT.
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Fig. 2.6. Nivelul de implicare in FPC a statelor membre UE, in anul 2020, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza [228].

Din Figura 2.6 observam ca ponderea organizatiilor care ofera FPC la nivelul UE a fost de
67,4% sau 2 din 3 organizatii ofera instruire profesionald angajatilor. Prin comparatie, in RM acest
indicator a constituit 36,8% (Tabelul 2. 3), fiind aproape de 2 ori mai mic. Analiza comparativa a

acestui indicator reflecta ca RM depaseste doar Grecia si Romania. Referindu-ne la Rata globala
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de participare a angajatilor la FPC in RM, constataim ca aceasta a fost de 17,1%, in anul 2020
(Anexa 6). In comparatie cu cea inregistrati la nivelul UE (42,4%), observam ci este de aproape
de 2,5 ori mai mici. In cazul acestui indicator, RM depaseste doar Grecia.

Daca in Figura 2.5 am prezentat rata globala de participare a angajatilor la FPC, in Anexa 7
este prezentatd analiza ratei de participare a salariatilor la FPC in organizatiile care ofera
dezvoltare profesionala. Analiza in cauza ofera posibilitatea constatarii anumitor tendinte in
organizatiile care folosesc programe de FPC din care ar rezulta strategia de dezvoltare a
angajatilor. La nivel national, rata de participare a angajatilor la FPC in organizatiile care folosesc
dezvoltarea profesionala a crescut cu 5,2 p. p., de la 23,1%, in anul 2015, pana la 28,3%, in anul
2022. Aceasta arata ca la nivelul economiei nationale, in anul 2022, fiecare al patrulea angajat din
organizatiile care aplica instruirea profesionala a beneficiat de FPC.

Analizand pe domenii de activitate, constataim ca ponderea salariatilor care au beneficiat de
programe de FPC a fost in crestere, cu exceptia celei din Industrie care, practic, a ramas la acelasi
nivel si a celei din Transporturi si depozitare care s-a redus cu aproape 9%. Din organizatiile
aferente sectorului privat care furnizeaza instruire profesionala, ponderea cea mai mare se constata
in Activitati financiare si asigurdri. In anul 2022, 2 din 3 angajati ai organizatiilor respective au
beneficiat de FPC. In organizatiile din Informatii si comunicatii, fiecare al doilea angajat a
participat la programe de FPC. Cat priveste domeniile sectorului public — Administratia publica,
Invatamantul si Sandtatea i asistenta sociald — observam ca ponderea participantilor la FPC a
fost in crestere. Cea mai mare crestere a fost inregistratd in Administratia publica — de la 38,7%
la 50,9%, ceea ce demonstreaza ca, in anul 2022, fiecare al doilea angajat a beneficiat de FPC.
Totodatd, constatim o pondere relativ micd a angajatilor participanti la FPC in institutiile din
Invatamant. In anul 2022, fiecare al 5-lea angajat a participat la FPC, ceea ce este cu mai bine de
2,5 ori mai putin decat in Administratia publica. Pentru Invatdmantul preuniversitar, acest
indicator ar putea fi corelat cu rata de promovare si media examenelor de bacalaureat (cazul
liceelor) sau cu media examenelor la absolvirea a gimnaziului, fapt ce ar putea demonstra nivelul
de competitivitate al acestora. Desi, rata de participare a angajatilor din invatamant la FPC a
crescut cu 5,7%, aceasta ramane a fi destul de modesta, daca tinem cont de faptul ca, in anul 2015,
fiecare al 7-lea angajat a participat la FPC, fiind mai mica decat ce inregistrata in Sdanatate si
asistenta sociala in care fiecare al 4-lea angajat a participat la FPC, in anul 2022.

Asadar, rata de participare a angajatilor la FPC in organizatiile care ofera instruire
profesionald difera de la un domeniu de activitate la altul, existand discrepante mari atat in sectorul
public, cat si in cel privat. Principalul impediment in cresterea ratei de participare a angajatilor la

FPC, in opinia noastra este lipsa sau insuficienta resurselor financiare. Or anume, organizatiile din
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Activitati financiare si asigurari si cele din Informatii si comunicatii stau cel mai bine la acest

capitol.

Durata programului de FPC reprezinta un alt indicator care ne-am propus sa-l analizam in

cercetarea noastra. Pentru diferite categorii de salariati, durata FPC variazd in dependentd de

complexitatea cunostintelor, a metodelor folosite in procesul de transmitere a cunostintelor si

abilitatilor profesionale, precum si a formelor de instruire. Datele Tabelului 2.5. reflecta ca, in

ultimii ani, se constata o tendinta de reducere a duratei programelor de FPC (Tabelul 2.5).
Tabelul 2.5. Durata medie a FPC in perioada 2015-2022

2015 2022
Durata | Durata Durata | Durata | Durata Durata
mediea | medie a mediea | mediea | mediea | mediea
Domenii de activitate FPC, | cursurilor | altor FPC, | cursurilor | altor
ore de FPC, | forme de ore de FPC, forme
ore FPC, ore de FPC,
Ore ore
Total 51 57 16 44 53 15
Agriculturd, silvicultura si 27 28 12 18 20 5
pescuit
Industrie 30 33 8 18 20 9
Constructii 32 36 9 15 18 8
Comert cu ridicata si cu 27 28 11 13 19 6
amanuntul
Transport si depozitare 23 24 6 28 24 34
Activitati de cazare si 25 27 8 12 19 7
alimentatie publica
Informatii si comunicatii 36 40 7 20 29 7
Activitati financiare si de 24 28 5 33 47 8
asigurari
Tranzactii imobiliare 38 37 48 34 29 25
Activitati profesionale, 61 64 9 37 41 12
stiintifice si tehnice
Activitdti de servicii 65 73 12 79 103 6
administrative si activitati de
servicii suport
Administratie publica si 64 69 23 59 58 31
aparare; asigurari sociale
obligatorii
Invatimant 85 105 25 101 121 25
Sanatate si asistentd sociala 90 97 18 59 74 14
Arta, activitati de recreere si 35 40 21 33 55 7
de agrement
Alte activitati de servicii 21 40 8 25 34 16

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].
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Din toate sectoarele economiei nationale aferente sectorului privat, durata FPC a crescut doar
in doud domenii: Activitati financiare si asigurari si Activitati de servicii administrative §i
activitati de servicii suport. Aceastd crestere este determinatd, in special, de cresterea duratei
cursurilor de FPC. In perioada de referinta, durata cursurilor de FPC a crescut cu 19 ore, de la 28
la 47 ore, in Activitati financiare si asigurari, iar in Activitati de servicii administrative si activitati
de servicii suport, durata cursurilor de FPC a crescut si mai mult, de la 73 de ore, in anul 2015, la
103 ore, in anul 2022. In conditiile economiei bazate pe cunoastere cand cunostintele se schimba
cu rapiditate mult mai mare, durata FPC ar trebui sa fie in crestere, oferindu-le angajatilor de a
asimila cele mai inedite si relevante cunostinte pentru a putea face fata tuturor provocarilor.

Referindu-ne la organizatiile din sectorul public, constatim ca durata FPC s-a micsorat in
Administratia publica si in Sandtate si asistentd sociald si a crescut in Invatamant. Ca si in cazul
organizatiilor din sectorul privat, diminuarea duratei FPC se datoreaza modificarii numarului de
ore al cursurilor de FPC. Datele din Tabelul 2.5 ne aratd ca pentru angajatii din Sandtate si
asistentd sociald, durata cursurilor de FPC s-a redus cu 38 de ore, iar in [nvdfdmdnt - a crescut cu
36 de ore. in cazul angajatilor din Invdtamdnt, unde rata de participare este cea mai mica din
institutiile din sectorul public, durata FPC este cea mai mare. Aceasta situatie poate fi explicata
prin faptul ca fiecare cadru didactic o data la cinci ani are de sustinut un concurs pentru a putea
continua activitatea pe pozitia ocupata. in cazul dat, pentru cadrele didactice din invitamantul
preuniversitar una din cerinte este s aiba un program de FPC cu o anumitd durata, pentru a fi
eligibili concursului, ceea ce dovedeste ca pentru unele cadre didactice FPC este mai degraba
involuntara, decat dorinta de dezvoltare profesionala. La fel, aceasta poate fi explicata si prin faptul
ca ponderea cadrelor didactice pensionare in /nvditimdnt este mare, iar participarea lor la FPC nu
este obligatorie.

Pentru domeniul Administratie publica, durata cursurilor de FPC s-a redus de la 69 la 58 ore,
in perioada analizata, insa, in acelasi timp, a crescut durata pentru celelalte forme de FPC. Daca in
anul 2015, durata acestora a fost de 23 de ore, in anul 2022 a ajuns pana la 31 ore, fapt ce arata ca
functionarii publici sunt antrenati mai mult in diferite seminare, ateliere de lucru, conferinte care,
la fel, contribuie la dezvoltarea lor profesionald, desi are mai mult un caracter informal.

Ceea ce am prezentat in Tabelul 2.5 este durata medie, exprimata in ore, a unui participant
la instruire profesionala, inclusiv la cursurile de FPC. Pentru cercetarea noastra, consideram

relevante constatarile privind durata medie a FPC per salariat (Tabelul 2.6).
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Tabelul 2.6. Dinamica duratei medii a FPC per angajat, in perioada 2015-2022

Anii

Indicatoril 5515 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022

Numarul
mediu anual 601400 | 594219 | 598947 | 613048 | 625203 | 601597 | 622652 | 623600
de angajati

DURAFPC | 4475801 | 4472411 | 4366649 | 4634894 | 4998803 | 3757874 | 4670136 | 4711148
Durata medie
a FPC per 74| 15 73| 76 80| 62| 75| 76

angajatt, ore

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].

Desi, durata medie a FPC poate fi considerata acceptabila (Tabelul 2.5), prin calcularea
duratei medii a FPC per angajat constatam ca aceasta este inacceptabild. Din Tabelul 2.6 rezulta
ca durata medie a FPC per angajat variaza intre 7,4 si 8,0 ore, in perioada analizata. Exceptie face
anul 2020, an afectat de pandemie, in care durata medie a FPC per angajat a fost doar de 6,2 ore.

Pe masura ce cunostintele si abilitatile profesionale devin o resursa din ce in ce mai
importanta atat la nivel organizational, cat si national, este necesar de acordat mai multa atentie
acestui domeniu din partea persoanelor responsabile de acest domeniu. Cu cat angajatii sunt mai
putin instruiti, cu atat devin mai putin competitivi in raport cu angajatii altor organizatii care
investesc mai mult in DRU. Angajatii necompetitivi, la randul sdu, fac ca si organizatia sa fie mai
putin competitiva fata de cele din acelasi domeniu de activitate.

Cursurile de FPC pot fi realizate, asa cum am mentionat in capitolul precedent, fie in cadrul
organizatiei, daca dispune de infrastructura necesara, fie in exteriorul acesteia. In cazul in care
organizatiile nu au capabilitatea desfasurarii instruirii in interiorul acestora, de cele mai multe ori,
apeleaza la serviciile oferite de diversi prestatori. Prin analiza activitdtii de DRU in functie de locul
desfasurarii programelor de FPC putem determina nivelul de dezvoltare a pietei educationale
orientatd spre FPC unde se intilnesc diversi prestatori: institutii de invatamant, centre specializate
in anumite domenii in care serviciile educationale reprezintd o activitate aditionala, centre de
formare etc. Trebuie mentionat ca atunci cand ne referim la instruirea in afara organizatiei, avem
in vedere si cea desfasurata in straindtate. Analiza gradului de instruire in straindtate, a caror
participanti sunt, de reguld, managerii si specialisti, reprezinta un indiciu cu privire la conexiunea
pe care 0 au organizatiile autohtone cu mediul de afaceri din strdinatate, in cazul sectorului privat,
precum si cu diferite organizatii internationale, In cazul institutiilor publice. Pe masura avansarii
procesului de aderare a RM la UE, ar putea creste numarul persoanelor instruite in strainatate,
atunci cand facem referire la angajatii institutiilor publice. In acest context, pentru cercetarea

noastra, prezinta interes analiza dinamicii FPC in functie de locul desfasurarii (Tabelul 2.7).
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Tabelul 2.7. Dinamica FPC a angajatilor in functie de locul desfisurarii, persoane

Locul desfasurarii programelor de FPC
Anii Total in cadrul Il.l Inclusiv
. ...| exteriorul R . n .
organizatiei N In tara In strainatate
organizatiei ’
2015 78715 33448 49107 45191 4328
2016 75291 28495 51397 47677 4426
2017 77951 27894 53356 48732 5029
2018 90311 33113 60856 55796 5639
2019 95972 39575 61007 55987 5693
2020 77944 31662 49166 47922 1351
2021 89732 35785 58000 56056 2275
2022 88966 34312 59044 55449 4022

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].

Informatia prezentata in Tabelul 2.7 demonstreaza faptul ca organizatiile acorda preferinta
instruirii desfasurata in afard. Situatia in cauza poate fi legata de faptul ca acestea nu au
infrastructura necesard pentru activitdti de instruire sau nu au personalul specializat in statele de
personal pentru a realiza FPC. In perioada analizati, cea mai mare pondere a persoanelor instruite
in cadrul organizatiei S-a inregistrat in anul 2015 (42,5%). Variind de la an la an, in anul 2022
ponderea constituia 38,6%. Totodatd, constataim ca numarul angajatilor instuiti in interiorul si
exteriorul organizatiei depaseste numarul total. Aceasta se explica prin faptul ca, pe parcursul
anului, un angajat a participat la mai multe programe de FPC.

Instruirea in afara organizatiei atesta cd peste 63% din angajati au beneficiat de aceasta. In
anii 2016-2018, instruirea in afara organizatiei a depasit chiar 2/3 din totalul salariatilor instruiti.

Analiza numarului angajatilor instruite in strainatate, rezultata din Tabelul 2.7, permite de a
determina o anumita legitate. Totusi trebuie remarcat faptul ca in perioada pre pandemica (2015-
2019) numarul persoanelor instruite in strdinatate a fost mai mare comparativ cu perioada
pandemici si post pandemica. In anul 2015, ponderea persoanelor instruite in striinitate a
constituit 8,8% din totalul persoanelor instruite in afara organizatiei sau 5,5% din totalul
persoanelor instruite. Aceasta a crescut pana la 9,3%, respectiv — 5,9%, in anul 2019.
Restrictionarea mobilitatii persoanelor in perioada pandemicd a condus la diminuarea
considerabild a numarului persoanelor instruite in striinitate. In anul 2020, ponderea acestora a
constituit doar 2,6% din totalul persoanelor instruite in afara organizatiei si de 1,6% din totalul
salariatilor instruiti. Ponderea a crescut nesemnificativ in anul 2021, ca in anul 2022 sa se ajunga
la 6,8% din totalul persoanelor instruite in afara organizatiei, respectiv — 4,5% din totalul

angajatilor instruiti.
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FPC are ca obiectiv DRU, adica dezvoltarea cunostintelor si abilitatilor profesionale care sa
contribuie la o mai buni realizare a sarcinilor si responsabilititilor de munci. in acelasi timp,
legislatia RM prevede instruirea in domeniul securitatii si sdndatatii muncii care are ca obiectiv
diminuarea riscurilor profesionale, precum si evitarea potentialelor accidente de munca ce ar putea
tine angajatul departe de locul de munca. Prin urmare, instruirea in domeniul securitatii si sanatatii
in munca este mai degraba o masura de preventie a unor evenimente profesionale nefavorabile si
mai putin contribuie la dezvoltarea cunostintelor si abilitatilor profesionale aferente postului pe
care il ocupa angajatul la un moment dat. BNS prezintd ansamblul angajatilor instruiti, inclusiv a
celor care au urmat instruire in domeniul securitatii si sanatatii muncii (Tabelul 2.8).

Tabelul 2.8. Evolutia angajatilor instruiti in ansamblu si in domeniul securititii si sanatatii

muncii

Numairul e o Angajati instruiti in domeniul

. Total angajati instruiti e ke e < s e .

Anii medll'J ii.e securitatii si sinatatii muncii

angajati, o o < o

persoane Numir Yo Numaér Yo
2015 601400 78715 100 12779 16.2
2016 594219 75291 100 9735 12.9
2017 598947 77951 100 10417 134
2018 613048 90311 100 14277 15.8
2019 625203 95972 100 15820 16.5
2020 601597 77944 100 13446 17.3
2021 622652 89732 100 17272 19.2
2022 623600 88966 100 18402 20.7

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].

Datele prezentate in Tabelul 2.8 demonstreaza cd o parte semnificativa din persoanele
instruite a fost in domeniul securititii si sanatitii muncii. Incepand cu anul 2016, ponderea
angajatilor instruiti in domeniul securitatii si sanatatii muncii in totalul celor instruiti a crescut
anual. Dacd in anul 2016, ponderea acestora a fost de 12,9%, in anul 2022 a ajuns la 20,7%, ceea
ce rezulta ca fiecare a 5-cea persoand din cele instruite a fost in domeniul securitdtii i sanatatii
muncii.

In cazul excluderii din totalul angajatilor instruiti a celor care au urmat FPC in domeniul
securitatii si sandtatii muncii, obligatorie conform legislatiei in vigoare, constatdm cd numarul
angajatilor care au urmat un program de FPC in vederea imbogatirii cunostintelor si abilitatilor
profesionale este si mai mic, iar raportat la numarul mediu de angajati, ponderea acestora se
diminueazi. In perioada analizata, ponderea in cauzi a variat intre 10-12%, in anul 2022,
constituind 11,3 %. De aici, rezulta ca fiecare al 10-lea angajat a beneficiat de un program de FPC

care sa conduca la imbogatirea cunostintelor si abilitatilor profesionale si nemijlocit la sporirea
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competitivititii acestuia. In opinia noastra, valoarea indicatorului dat este micd, angajatilor
oferindu-li-se putine sanse pentru a putea evolua si a se dezvolta profesional in cadrul organizatiei.

Participarea la FPC depinde, Tn mare masurd, de disponibilitatea financiara a organizatiilor
care si permitd organizarea sau furnizarea programelor de FPC. n acest sens, prezinti interes
analiza cheltuielilor aferente FPC. In Anexa 8 sunt prezentate cheltuielile legate cu forta de munca
si cele pentru instruirea profesionala.

Din Anexa 8, observam ca, in perioada 2015-2022, cheltuielile cu forta de munca au crescut
in mod constant atat la nivelul economiei, cét si pe fiecare domeniu de activitate, fiind de peste 2
ori mai mari la nivelul economiei nationale, iar in Comertul cu ridicata si cu amanuntul, acestea
aproape s-au triplat, in timp ce in Informatii si comunicatii au crescut de aproape 4 ori. Calculele
efectuate atestd ca ritmul mediu anual de crestere a cheltuielilor cu forta de munca la nivelul
economiei nationale a fost de 11,18%. In acelasi timp, constatim ci cheltuielile aferente FPC au
crescut cu doar 24,7% la nivelul economiei nationale, inregistrandu-se un ritm mediu anual de
crestere de doar 2,8%. Cea mai mare crestere a cheltuielilor pentru FPC in sectorul privat a fost
inregistrata in Activitatile financiare si asigurari. In perioada 2015-2022, acestea au crescut cu
peste 90%. Totodatd, observam ca in timp ce cheltuielile cu forta de munca in Informatii si
comunicatii au crescut de aproape 4 ori, in perioada de referinta, cheltuielile pentru FPC au ramas,
practic la acelasi nivel.

In cazul sectorului public, cheltuielile aferente fortei de munci au crescut cu peste 2 ori in
Administratia publica, Invitamant si Asigurari sociale, in anul 2024 fati de 2015, iar in domeniul
Sanatatii si asistentei sociale aceste cheltuieli aproape s-au triplat. Cresterea cheltuielilor cu forta
de munca in Sandatate si Asistenta sociala se datoreaza, in principal, cresterii salariilor, in perioada
crizei pandemice Covid-19, pentru a motiva angajatii sa faca fata unui efort suplimentar atat fizic,
cat si psihologic. In acelasi timp, cheltuiclile pentru FPC au crescut cu aproape 40% in
Administratia publicd, Invatamant si Asigurdri sociale, in timp ce in Sandtate si asistentd sociald
au fost chiar mai mici in anul 2022, comparativ cu anul 2015.

Pentru a avea o analiza calitativa a cheltuielilor aferente FPC, in Anexa 9 este prezentata
informatia privind cheltuielile de instruire per persoana. Asa cum rezulta din Anexa 9, cheltuielile
pentru FPC per angajat instruit variaza de la un domeniu de activitate la altul. In acelasi timp,
constatdm ca, la nivelul economiei nationale, cheltuielile pentru FPC per angajat instruit s-au
diminuat de la 1485,9 lei, in anul 2015, la 1425,4 lei, in anul 2022, in perioada pandemica fiind si
mai mici. In anul 2022, cele mai mari cheltuieli pentru FPC per angajat instruit au fost inregistrate

in Transporturi si depozitare. Comparativ cu anul 2015, acestea au crescut de peste 2 ori. Totodata,
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cheltuielile pentru FPC per angajat instruit in Comertul cu ridicata si cu amanuntul au fost intr-0
descrestere continud, de la 2362,7 lei, in anul 2015, la 1069,5 lei, in anul 2022.

In acelasi timp, constatdm ca, in sectorul public, cheltuielile FPC in medie per angajat instruit
s-au diminuat in toate domeniile. In anul 2022, cheltuielile medii pentru FPC per angajat instruit
din Administratia publica, aparare si asigurari sociale au constituit 637,0 lei, fiind cu peste 40%
mai mici comparativ cele din anul 2015 si de peste 2,4 ori mai mici fatd de cele de la nivelul
economiei nationale. O situatie similara este si in cazul cheltuielilor medii pentru FPC per angajat
din Invdtamant, acestea fiind cu peste 16% mai mici in anul 2022 fatia de anul 2015. Desi,
cheltuielile pentru FPC per angajat instruit din Sanarate si asistenta sociala s-au diminuat cu peste
37% in anul 2022 (1845,7 lei) fatd de anul 2015 (2541,5 lei), acestea sunt cele mai mari in sectorul
public. In anul 2022, cheltuielile pentru FPC per angajat instruit in Sandtate si asistentd sociald
au fost de aproape 3 ori mai mari decat cele din Administratia publica si de peste 2,3 ori mai mari
decit cele din [nvatamant. In comparatie cu cheltuielile pentru FPC per angajat instruit la nivelul
economiei nationale, acestea au fost cu aproape 30% mai mari. Aceasta se poate datora faptului ca
programele de formare profesionald In sdnatate sunt mai costisitoare, deoarece necesitd mai multe
echipamente si produse in procesul de instruire.

Totodata, in scopul realizarii unei analize mai ample am urmarit determinarea cheltuielilor
FPC per angajat. Obiectivul acestei analize este de a face anumite constatari privind capacitatea
financiard a organizatiilor, respectiv disponibilitatea de a investi in proprii angajati pentru a le
creste valoarea lor profesionala. In Tabelul 2.9 sunt aritate cheltuielile pentru FPC in medie per
angajat.

Din Tabelul 2.9 constatam ca pe parcursul a opt ani (2015-2022), cheltuielile pentru FPC, in
medie per angajat, au crescut cu aproximativ 55 lei la nivelul economiei nationale. Aceasta
reprezinta o suma foarte mica, daca luam in calcul si evolutia inflatiei in RM 1n aceasta perioada
de timp. Situatia este mult mai dificild in unele domenii 1n care cheltuielile pentru FPC in medie
per angajat reprezintd mai putin de 100 de lei (Agricultura, Tranzactii imobiliare etc.). Totodata,
trebuie remarcat faptul ca in unele domenii de activitate, cheltuielile pentru FPC in medie la un
angajat s-au diminuat in perioada respectiva (Comertul cu ridicata si amanuntul si Activitati
profesionale, stiintifice si tehnice). Cresterea cea mai evidenta a cheltuielilor pentru FPC, in medie
per angajat, a fost inregistrata in Activitdti financiare si asigurdri. In cazul dat, cheltuielile pentru
FPC, in medie per angajat, au crescut de peste 2 ori. Organizatiile din Activitati financiare i
asigurari investesc cel mai mult in dezvoltarea propriilor angajati. Referindu-ne la organizatiile
specifice sectorului public, constatam ca cheltuielile pentru FPC, in medie per angajat, s-au redus

in perioada analizata, cu exceptia celor din /nvatamant.
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Tabelul 2.9. Cheltuielile pentru FPC in medie per angajat in anii 2015 si 2022

2015 2022
o .— = = o .= o .— = = o .S
Domenii de activitate | SL2 | S E |SLF_| SLE | E5E | SLF_
SCE| EQH |SEG®| SE2E | ES D | SERT
©g | #FT|Ogg |0g | #F7|0z3g

Total 137055.1 601400 227,9 | 175946.8 623600 282,1
Agricultura, silvicultura si
pescuit 7114 36760 19,3 1049.7 33868 31,0
Industrie 17154.2 99114 173,1 | 21746.6 104626 207,8
Constructii 1725.6 22200 77,7 3315.8 24236 136,8
Comert cu ridicata si cu
amanuntul 13743.8 91274 150,6 | 15436.5 110720 139,4
Transport si depozitare 13668.1 36562 373,8 | 186544 35537 524,9
Activitdti de cazare si
alimentatie publica 789.9 12236 64,6 1862.7 12988 143,4
Informatii si comunicatii 7231.8 17569 4116 | 21501.7 28661 750,2
Activitati financiare si de
asigurari 12864.3 13680 940,4 | 25984.2 13142 19772
Tranzactii imobiliare 475.7 11137 42,7 456.8 10623 43,0
Activitdti profesionale,
stiintifice si tehnice 5361.7 17350 309,0 3225.8 12929 249,5
Activitati de servicii
administrative si activitati
de servicii suport 617.0 10857 56,8 1074.0 12717 84,4
Administratie publica si
apdrare; asigurari sociale
obligatorii 17245.7 51821 332,8 | 14595.9 49011 297,8
Invatamant 12724.9 101833 125,0 | 12534.0 91924 136,4
Sanatate si asistenta
sociala 30957.6 59165 523,2 | 31589.1 64335 491,0
Artd, activitati de recreere
si de agrement 377.8 13374 28,2 596.7 12095 49,3
Alte activitati de servicii 1405.6 6469 217,3 2322.6 6189 375,3

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].

Desi, cheltuielile pentru FPC in medie per angajat au inregistrat o crestere nesemnificativa,
aceasta nu se datoreaza sporirii volumului resurselor financiare in acest scop. Cresterea resurselor
financiare in medie la un salariat din domeniul educatiei se datoreaza reducerii numarului
angajatilor din acest domeniu. Din Tabelul 2.9 se observa ca, in perioada de referintd, numarul
angajatilor s-a redus cu aproape 10 mii persoane. Reducerea resurselor financiare pentru FPC in
medie per angajat in domeniul sanatatii si asistentei sociale, in anii 2015-2022, se datoreaza
cresterii numarului salariatilor in acest sector de activitate. In perioada respectiva, numirul

angajatilor a crescut cu peste 5 mii persoane.
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Finantarea insuficienta a activitatilor pentru DRU conduce la diminuarea profesionalismului
fortei de munca, ceea ce face sa devind mai putin competitiva si, prin urmare, contribuie mai putin

Un indicator relevant analizei noastre il constituie ponderea cheltuielilor pentru FPC in
totalul cheltuielilor salariale. Pentru a avea un tablou general asupra evolutiei ponderii cheltuielilor
aferente FPC in totalul cheltuielilor salariale, in Tabelul 2.10 au fost efectuate calculele necesare
pentru anii 2015 si 2022

Tabelul 2.10. Ponderea cheltuielilor pentru FPC in totalul cheltuielilor salariale, in anii

2015 si 2022
Domenii de activitate 2015 2022
> 2 S O
o = o o
= 2 = w
& CE o g L2
5 @ 35 SS 2|5 g 3 oS3
58z |2 = |5TeS|5S8s |2 s |BEZ
g8z |g8Y= |8250%| 28z |29= 222
082 |ous (228085 083 oLz |92;
Total 32752480.8 | 137055.1 0.4 | 78179468.0 | 175946.8 0.2
Agricultura, silviculturasi | 1306368.9 711.4 0.1 | 2670775.1 1049.7 0.04
pescuit
Industrie 60143454 | 17154.2 0.3 12511456 | 21746.6 0.2
Constructii 1165017.5 1725.6 0.1 | 2746332.7 3315.8 0.1
Comert cu ridicata si cu 3973753 | 13743.8 0.3 11472554 | 15436.5 0.1
améanuntul
Transport si depozitare 1884774.3 | 13668.1 0.7 | 36521645 | 18654.4 0.5
Activitdti de cazare si 396508.5 789.9 0.2 929327.9 1862.7 0.2
alimentatie publica
Informatii si comunicatii 2051147.4 7231.8 0.4 | 9515813.6 | 21501.7 0.2
Activitdti financiare si de 1328552.4 | 12864.3 1.0 | 3121496.0 | 25984.2 0.8
asigurari
Tranzactii imobiliare 508219.5 475.7 0.1 | 1004515.9 456.8 0.05
Activitdti profesionale, 1231146.8 5361.7 0.4 | 1869787.7 3225.8 0.2
stiintifice si tehnice
Activitati de servicii 510115.5 617 0.1 | 1238661.3 1074 0.1
administrative si activitati
de servicii suport
Administratie publica si 9060567.9 | 30348.4 0.3 18224614 | 27726.6 0.2
aparare; asigurari sociale
obligatorii, invatdmant,
arta, activitati de recreere
si de agrement
Sanatate si asistenta 2864780.6 | 30957.6 1.1 | 8400340.1 | 31589.1 0.4
sociala
Alte activitati de servicii 457183 1405.6 0.3 821630 2322.6 0.3

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].
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Potrivit Tabelului 2.10, ponderea cheltuielilor pentru FPC in totalul cheltuielilor salariale la
nivelul economiei nationale s-a redus de la 0,4%, in anul 2015, 1a 0,2%, 1n anul 2022,. Desi Codul
Muncii al RM si Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public prevad ca
fiecare entitate trebuie sa aloce cel putin 2% din fondul de salarizare pentru finantarea activitatilor
de formare si dezvoltare profesionala, aceasta prerogativa nu se respecta nici intr-un domeniu de
activitate. Reducerea ponderii cheltuielilor pentru FPC in totalul cheltuielilor salariale se datoreaza
cresterii anuale a salariului in toate domeniile de activitate, fara a majora in aceiasi proportie si
volumul resurselor financiare pentru instruirea profesionald. Reducerea ponderii cheltuielilor
pentru FPC in totalul cheltuielilor salariale in majoritatea domeniilor de activitate din sectorul
privat poate fi explicatd prin faptul ca fondul de salarizare a crescut mai rapid comparativ cu
resursele financiare alocate pentru FPC.

Aceiasi situatie este caracteristicd si In sectorul public, dar mai ales in Sanarate si asistenta
sociala, in care ponderea cheltuielilor pentru FPC in totalul cheltuielilor salariale s-a redus de la
1,1% la 0,4%, in perioada de referinta. Aceasta se explica prin faptul ca in timp ce fondul de
salarizare a crescut de aproape 3 ori, resursele financiare alocate FPC au crescut nesemnificativ.

In cazul in care raportim cheltuielile pentru FPC la totalul cheltuielilor cu forta de munca
acestea sunt si mai mici. Calculele efectuate in baza Anexei 8, demonstreazd cd ponderea
cheltuielilor pentru FPC 1n totalul cheltuielilor cu forta de munca au fost de 0,14% in anul 2020 si
de 0,18% in anul 2022. Criza pandemica Covid-19 care a marcat intreg mapamondul a restrictionat
activitatea de instruire, fapt ce a condus la diminuarea acesteia. Analiza comparativa a ponderii
cheltuielilor pentru FPC, in totalul cheltuielilor cu forta de munca din RM cu cea inregistrata in

statele membre ale UE, constatam un decalaj foarte mare (Figura 2.7).
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Fig. 2.7. Ponderea cheltuielilor pentru FPC in totalul cheltuielilor cu forta de munca
in UE si Republica Moldova, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza [226] si [228].
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Pentru analiza indicatorului prezentat in Figura 2.7, 2015 si 2020 au constituit anii de
referintd, deoarece UE cerceteaza acest indicator la un interval de 5 ani, iar ultima informatie este
pentru anul 2020. Asa cum se observa din figura de mai sus, in anul 2020, ponderea cheltuielilor
pentru FPC s-a redus in majoritatea statelor membre ale UE, inclusiv si in RM, deoarece a fost un
an dominat de criza pandemica Covid-19 caracterizat prin restrictionarea deplasarii persoanelor.
Drept consecintd, a condus la reducerea cheltuielilor pentru FPC, cu exceptia Germaniei, Italiei si
Olandei. Analiza comparativa a ponderii cheltuielilor pentru FPC in totalul cheltuielilor cu forta
de munca in RM si UE, reflecta ca acest indicator este de peste 5 ori mai mic fata de cel inregistrat
la nivelul UE in anul 2015 si de peste 10 ori mai mic pentru anul 2020.

In concluzie, rezultatele investigatiilor demonstreaza ca RM are de recuperat un decalaj
foarte mare, comparativ cu statele membre ale UE, in ceea ce priveste investitiile in DRU.
Alocarea insuficientd a resurselor financiare pentru DRU din partea organizatiilor nu asigurad o
crestere profesionala a angajatilor care sa contribuie si la imbogatirea capitalului intelectual al
acestora. Tarile care investesc mai mult in DRU 1isi asigurd o crestere economica durabild,

respectiv devin competitive atat la nivel regional, cat si international.

2.3. Diagnosticul activitatii de formare profesionalid continua in institutiile administratiei
publice

Transformarile sociale si economice din RM, dinamica mediului extern, extinderea
domeniului de activitate a institutiilor publice necesita o dezvoltarea profesionala continua a
functionarilor publici. Pe de altd parte, in viziunea unor cercetatori precum Chetverikova &
Kolmykova (2019), se impune o abatere de la abordarea formala a dezvoltarii profesionale,
deoarece practica arata ca acest lucru nu este o garantie a unui serviciu public eficient [50].
Dezvoltarea profesionald a functionarilor publici trebuie sa se realizeze in mod continuu deoarece
cuprinde un spectru foarte larg de cunostinte si abilitdti din diferite sfere ale stiintei si care trebuie
actualizate permanent, urmare a schimbadrilor rapide care au loc in societate si al dezvoltarii rapide
a inteligentei artificiale ce poate fi aplicatd inclusiv in administratiile publice de la toate nivelele.
In aceste conditii, functionarii publici trebuie si detini cunostinte profesionale referitoare la:
activitdtile organizationale si manageriale din sfera publica; caracteristicile si tendintele inovatoare
ale politicilor publice; solutionarea problemelor; tehnologiile informationale etc.

In general, competentele profesionale in serviciul public sunt intelese ca un ansamblu
integral si sistematic de cunostinte si abilitati din domeniul dreptului, guvernarii, economiei,
stiintelor politice, sociologiei, psihologiei privind punerea In aplicare a atributiilor autoritatilor

publice. In afara de aceasta, functionarul public trebuie si dezvolte competente de comunicare, de
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lucru in echipa si manageriale pentru a realiza mult mai eficient sarcinile postului de munca.
Dezvoltarea competentei manageriale este necesard, in primul rand, functionarilor publici de
conducere pentru: planificarea si organizarea activitatilor la nivel de unitate, crearea conditiilor
necesare pentru functionarii publici de executie care obtin rezultate inalte, oferirea feedback-ului
si evaluarea rezultatelor muncii. Toate acestea sunt posibile urmare a dezvoltarii profesionale
continue a functionarilor publici.

Intrucat politica de dezvoltare a functiei publice depinde de structura acestora pe diferite
nivele ale administratiilor publice, in Tabelul 2.11 efectuam o analiza a structurii si dinamicii

functionarilor publici In RM.

Tabelul 2.11. Evolutia functiilor/posturilor in administratia publici, in perioada 2016-2022
Indicatorii 2016 2018 2020 2021 2022

Efectivul de functii si posturi in autoritatile 41556 46058 46709 49313 50800
publice, unitati

Functii de demnitate publica, % 6,5 5,6 58 5,7 5,2
Functii publice de conducere de nivel 0,1 0,2 0,1 0,1 0,1
superior, %

Functii publice de conducere, % 10,2 7,9 8,2 8,0 7,8
Functii publice de executie, % 33,2 28,8 29,6 28,8 30,9
Functii publice cu statut special, % 40,2 43,0 40,9 38,9 38,7
Posturi din cabinetul persoanei ce exercita 0,6 0,5 0,3 0,3 0,5
functii de demnitate publicd, %

Posturi  de specialitate, de deservire 9,2 14,0 15,1 18,2 16,8

tehnica si auxiliare, %
Numarul populatiei cu resedintd obisnuita | 2 780 744 | 2684 2626 2 565 2512
la 01 ianuarie, persoane 772 588 030 758
Raportul dintre numarul populatiei si 66,9 58,3 56,2 52,0 49,5
efectivul de functii si posturi 1In
administratiile publice

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226]; [229]; [230]; [231].

Informatia prezentatd in Tabelul 2.11 aratd o dinamicd crescatoare a efectivului de functii
publice si posturi in cadrul administratiilor publice. In perioada 2016-2022, numarul efectiv de
posturi si functii a crescut cu peste 9 mii de unitati. Dinamica efectivului de posturi depinde si de
politica partidului de guverndmant care poate crea sau desfiinta unitati administrative ce pot
influenta numarul total de functii si posturi in cadrul autoritatilor publice. Analizand structura
posturilor si a functiilor publice in cadrul administratiilor publice, constatam ca cel mai mult au
crescut numadrul posturilor de specialitate, de deservire tehnica si a celor auxiliare. Daca in anul
2016 ponderea acestora era de 9,2% in totalul efectivului de unitati, Tn anul 2022 a crescut pana la
16,8%.
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In cadrul cercetarii noastre, am calculat raportul dintre numarul populatiei si cel al posturilor
efective din autoritatile publice. Rezultatele obtinute arata ca acest raport a fost Intr-o descrestere
continud, de la an la an. Urmare a reducerii numarului populatiei cu resedintd obisnuitd cu peste
250 mii persoane si al majorarii efectivului de unitdti in administratiile publice, acest raport s-a
diminuat de la 66,9 persoane la 49,5 persoane, adica o unitate din administratiile publice deservea
aproape 50 de locuitori in anul 2022.

O preocupare deosebitd pentru cercetarea noastra a constat in analiza unor indicatori ce
caracterizeaza functia publicd si structura functionarilor publici, ca premisd pentru evaluarea

dezvoltarii profesionale a acestora (Tabelul 2.12).

Tabelul 2.12. Evolutia indicatorilor ce caracterizeaza functia publica si functionarii publici

Indicatorii 2016 2018 2020 2021 2022
Total functii publice, unitati 18901,75 16986 | 17694,5 18204 19711
Numarul functionarilor publici 16450 14304 15048 15405 16046
Ponderea functiilor publice ocupate conform 90,2 84,0 97,6 95,9 85,1
cadrului normativ, %

Varsta medie a functionarilor publici, ani 40,4 47,0 44,0 45,0 45,0
Ponderea pensionarilor in totalul 9,3 10,4 15,0 15,4 9,3
functionarilor publici, %

Sursa: Elaborat de autor pe baza [229]; [230]; [231].

Din Tabelul 2.12 constatam ca numarul functiilor publice a crescut constant in perioada
2018-2022. Doar 1n anul 2022 numarul functiilor publice a crescut cu peste 1500 unitati fata de
anul 2021. De asemenea, se observa un proces de reducere a numarului pensionarilor ce ocupa
functii publice care, la fel, ar putea fi lipsit de motivatie pentru a participa la programe de FPC. Cu
toate ca in ultimul an a fost creat un numar mare de unitati pentru functia publica, rata de acoperire
a acestora s-a redus, in anul 2022, fapt ce conduce la cresterea gradului de solicitare a
functionarilor publici in procesul de exercitare a sarcinilor de munca, respectiv ar putea fi si un
impediment in dezvoltarea profesionald a acestora, in conditiile in care titularul postului nu poate
f1 substituit pe durata instruirii. Cel mai redus grad de acoperire a functiilor publice, in anul 2022,
se constatd in cazul celor din cabinetul persoanei ce ocupa functie de demnitate publica (Figura
2.8). In cazul acestei categorii de functii, rata de acoperire a fost putin peste 2/3 din total, in anul
2022. De asemenea, constatdm un grad redus de acoperire a functiilor publice de conducere de
nivel superior. In anul 2022, acestea au fost acoperite in proportie de 4/5 din totalul pozitiilor din

aceasta categorie. Aceiasi situatie, practic, se inregistreaza si in categoria functiilor de executie.
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Fig. 2.8. Gradul de ocupare a functiilor publice pe categorii in anul 2022, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza raportului anual al Cancelariei de Stat.

Informatia prezentatd in Figura 2.8 denotd faptul ca autoritatile publice se confrunta cu un
deficit sporit de fortd de munca, urmare a neatractivitatii domeniului sau al lipsei de competente
profesionale necesare. Situatia creatd a determinat, asa cum am mentionat si in paragraful 2.1,
adoptarea in anul 2023 a Legii privind stagiile de practica in serviciul public, avand ca obiectiv
imbunatatirea situatiei in domeniu.

Aspectul gender poate avea impact asupra motivatiei functionarilor publici pentru
participarea la programe de FPC. Fapt care a stat la baza analizei structurii functionarilor publici,
pe diferite categorii de functii publice si pe nivele ale administratiei publice sub aspect gender,
pentru anul 2022, (Tabelul 2.13).

Potrivit Tabelului 2.13, se constata 0 echitate intre barbati si femei privind ocuparea de
ansamblu a functiilor publice. Totodata, analiza pe categorii de functii si pe nivele ale
administratiei publice demonstreaza disparitati evidente in acest caz. Barbatii ocupa doar un sfert
din totalitatea functiilor cu statut general, in timp ce femeile ocupau aproape % din functiile de
executie. In timp ce barbatii detin peste 2/3 din functiile de demnitate publica, femeile ocupa peste
70% din functii publice de conducere.

Pentru cercetarea noastra, prezinta interes analiza DRU prin prisma analizei structurii
functiilor publice. Asa cum am mentionat deja, Legea nr. 158/2008 prevede ca fiecare functionar
public are dreptul la programe de dezvoltare profesionald continud desfasurate atat in tara, cat si
peste hotare. Orice autoritate publicd are responsabilitatea de a oferi, anual, diverse forme de
instruire profesionald cu o durata de cel putin 40 de ore. In cazul functionarilor publici de
conducere si a celor de conducere de nivel superior, autoritatea publicd trebuie sa le asigure un

curs de minim 40 de ore pentru dezvoltarea competentelor manageriale. De asemenea, autoritatea
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publicd trebuie sa ofere functionarilor publici debutanti un curs de initiere in functia publica, cu o
duratd de minim 40 de ore. Anterior legea susmentionatd prevedea ca orice functionar public

debutant sa urmeze un program de formare profesionala de 80 ore.

Tabelul 2.13. Structura sub aspect gender a functionarilor publici pe categorii de

functii si nivele ale administratiei publice
Indicatorii 2022
Birbati Femei

Total functii publice in administratia publica, % 47,8 52,2
Functii publice cu statut general, % 25,4 74,6
Functii publice cu statut special, % 22,7 73,3
Total functii de demnitate publica, % 68,0 32,0
Functii de demnitate publica in APC, % 60,4 39,6
Functii de demnitate publica in APL 11, % 77,1 22,9
Functii de demnitate publica in APL 11, % 69,7 30,3
Total functii publice de conducere, % 29,4 70,6
Functii publice de conducere in cadrul APC, % 33,6 66,4
Functii publice de conducere in cadrul APL I, % 19,5 80,5
Functii publice de conducere in cadrul APL II, % 32,7 67,3
Total functii publice de executie, % 24,2 75,8
Functii publice de executie in cadrul APC, % 24.8 75,2
Functii publice de executie in cadrul APL I, % 25,2 74,8
Functii publice de executie in cadrul APL II, % 19,3 80,7

Sursa: Elaborat de autor pe baza raportului anual al Cancelariei de Stat [236].

Conform prevederile legale, orice autoritate publica este obligata sa asigure un program de
formare profesionald tuturor functionarilor publici. Cu toate acestea, constatdim cd nu toti
functionarii publici au beneficiat anual de un program de formare profesionala de cel putin 40 de

ore (Tabelul 2.14).

Tabelul 2.14. Indicatorii ce caracterizeaza nivelul de dezvoltare profesionali a
functionarilor publici, in perioada 2016-2022

Indicatorii 2016 2018 2020 2021 2022

Numarul functionarilor publici 16450 14304 15048 15405 16046
Rata de instruire a functionarilor publici, % 75,9 68,1 63,8 43,8 71,4

Ponderea functionarilor publici instruiti cel 25,9 54,6 39,5 43,8 52,8

putin 40 ore anual, %

Ponderea functionarilor publici debutanti 38,6 30,0 48,0 16,0 23,3

instruiti cel putin 40 de ore anual, %

Sursa: Elaborat de autor pe baza [229]; [230]; [231], [236], [237] .

Datele prezentate in tabelul de mai sus dovedesc faptul ca prevederile legale nu sunt

respectate, Intrucat nu toti functionarii publici au beneficiat de formare profesionala sub diferite
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forme. Rata de instruire a functionarilor publici a variat intre 75,9% 1n anul 2016, fiind in
descrestere 1n anii urmatori, ca in anul 2022 sd ajunga la 71,4%. Desi legislatia prevede asigurarea
dezvoltarii profesionale anuale de cel putin 40 ore anual, ponderea functionarilor publici
beneficiari a unor astfel de programe a fost putin peste 50% in anul 2022. Situatia este mai putin
favorabila pentru functionarii publici debutanti, ponderea carora variaza intre 48,0% si 16,0%, insa
departe de a se incadra in prevederile legale.

Analiza ratei de instruire a functionarilor publici, pe nivele ale administratiei publice, atesta

ca cei mai multi participanti la FPC sunt din administratia publica centrala (APC) (Figura 2.9).
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Fig. 2. 9. Rata de instruire a functionarilor publici pe nivele ale administratiei publice, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza rapoartelor anuale ale Cancelariei de Stat [231], [236], [237] .

Din Figura 2.9 remarcam ca cea mai inalta rata de instruire a functionarilor publici este in
APC, aceasta fiind de aproape 93%, in anul 2022. Cat priveste rata de instruire a functionarilor
publici in administratia publica locald (APL) de nivelul I si II, constatam ca aceasta este mult mai
mica, fiind de peste 2,5 ori inferioara celei din APC. Situatia in cauza aratd un dezechilibru evident
legat de instruirea profesionald a functionarilor publici. Putem deduce ca situatia data poate fi
cauzata de: oportunitatile reduse pe care le au functionarii publici din APL, probleme legate de
deplasare a functionarilor publici spre centrele de instruire, lipsa resurselor financiare ale
autoritatilor publice locale pentru FPC, atitudinea functionarilor publici de conducere din APL fata
de FPC a subalternilor etc.

Un rol important in dezvoltarea profesionala in administratia publica 1-a avut Programul de
instruire a functionarilor publici pentru anii 2016-2020, aprobat prin Hotararea Guvernului nr.
970/2016 care a avut ca obiectiv cresterea ratei de instruire a acestora. Potrivit programului
respectiv, autoritdtile publice de la nivel central si de la cel local trebuie sa acorde prioritate
instruirii bazata pe schimb de experienta, realizata nemijlocit la locul de munca sub forma de
mentorat. Prin adoptarea acestei hotarari, fiecare autoritate publicd este obligatad sa-si dezvolte
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planuri anuale de instruire si sa le transmita, spre Cancelaria de Stat. La randul sau, Cancelaria de
Stat, urmare a centralizarii planurilor de instruire ale autoritatilor publice, determind Comanda de
Stat anuala, aprobata prin hotarare de guvern, privind instruirea functionarilor publici. Dezvoltarea
functionarilor publici prin Comanda de Stat continud pand in prezent, iar Academia de
Administrare Publica, actualmente Institutul de Administratie Publica din Cadrul Universitatii de
Stat din Moldova, este unicul beneficiar al acestui program. Planurile anuale de dezvoltare a
functionarilor publici prin Comanda de Stat sunt actualizate de catre Cancelaria de Stat si sunt
aprobate prin hotarare de guvern la inceputul fiecarui an calendaristic.

In perioada 2017-2023, prin Comanda de Stat au fost instruiti o multitudine de functionari

publici atat din APC, cat si din APL (Tabelul 2.15).

Tabelul 2.15. Dezvoltarea profesionali a angajatilor din administratiile publice prin
Comanda de Stat in perioada 2017-2023

Numarul de participanti
Numirul total a Autorititile administratiei Autorititile
Anul personalului instruit din publice centrale administratiei publice
autoritatile publice locale de nivelul intai si
nivelul al doilea
D —_ D D |- = D
el 5 | % | 3B |fsEyz9|zf |E8:|:t
3 S 5 | 53 |885758 |53 88E(5¢2
& | 6 | & | EE|8fFTis5|E2 |88F|55
z o = z z o = | 7z
2017 | 1650 66 221 1200 72,7 48 450 273 | 18
2018 700 28 92 425 60,7 17 275 393 11
2019 1610 70 263 1065 66,1 45 545 39| 25
2020 | 1060 44 149 750 70,8 30 310 292 14
2021 1080 44 151 775 71,8 31 305 28,2 13
2022 | 1100 42 146 750 68,2 28 350 318 14
2023 850 34 156 525 67,8 21 325 322 | 13

Sursa: Elaborat de autor pe baza [229]; [231].

Informatia prezentatad in Tabelul 2.15 demonstreaza ca cei mai multi functionari publici care
au beneficiat de FPC in cadrul Comenzii de Stat au fost din autoritatile publice centrale. Putem
observa cu usurinta ca ponderea functionarilor publici instruiti din autoritdtile publice centrale in
totalul functionarilor publici instruiti prin Comanda de Stat este de peste 2/3,cu exceptia anului
2018. In acelasi timp, constatim un numdr relativ mic de functionari publici din APL care participa
la formarea profesionala prin Comanda de Stat. Desi rata de instruire a functionarilor publici din
APC este de peste 2,5 ori mai mare, asa cum am aratat in Figura 2. 9, factorii de decizie ar trebui
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sa orienteze programele de instruire prin Comanda de Stat spre functionarii publici din APL pentru
a reduce din decalajul inregistrat.

Calitatea instruirii profesionale depinde de marimea grupului care participa in procesul de
formare sau perfectionare profesionald. De aceea, in Tabelul 2.16 am analizat marimea grupului
dupa numarul de functionari publici care au participat la programe de dezvoltare prin Comanda de
Stat, in perioada 2017-2023.

Tabelul 2.16. Numarul functionarilor publici in grup participanti la dezvoltare profesionala
prin Comanda de Stat in perioada 2017-2023

Numairul de participanti
Numairul total al Autorititile administratiei Autorititile
personalului instruit din publice centrale administratiei publice

autoritatile publice locale de nivelul intai si
Anul nivelul al doilea

® — ® = @ — o | = 4 8 .= (= { =5 - &8 .=

: |3, EZ803,8F,5E5i%,18,51¢

» ES| Eaoan | ECo| EDCgEaiET {EDTS|EQ

B = s E E = B = o s« S : = : = fall Y E

o Z |2a|Z <a|Z "925{z (74 D25
2017 1650 66 25 1200 48 25 450 18 25
2018 700 28 25 425 17 25 275 11 25
2019 1610 70 23 1065 45 23,7 545 25| 218
2020 1060 44 24,1 750 30 25 310 14| 221
2021 1080 44 24,5 775 31 25 305 13| 235
2022 1100 42 26,2 750 28 26,8 350 14 25
2023 850 34 25 525 21 25 325 13 25

Sursa: Elaborat de autor pe baza [229]; [230]; [231].

Informatia prezentatd in Tabelul 2.16, demonstreazda cd numadrul functionarilor publici
constituiti in grupuri de formare profesionala a fost, in medie, de aproximative 25 persoane. in
anul 2019, s-a inregistrat un numar mai mic de persoane care a format grupul de instruire, fiind, in
medie, de 23,7 persoane in cazul APC si de 21,8 persoane — in cazul APL. Totodata, constatdm ca
in perioada 2019-2023, numarul persoanelor in grupul de formare profesionald, in cazul APC, a
fost mai mic decat cel inregistrat la APC. Aceasta determind ca cheltuielile de instruire prin
Comanda de Stat pentru o persoand instruitd din autoritatile publice locale sd fie mai mare decat
in cazul unei persoane instruite din APC.

Informatia prezentata in Tabelele 2.15 si 2.16 prezintd dinamica numarului functionarilor
publici instruiti prin Comanda de Stat. In cercetarea noastra, ne-am propus si analizim cum se
raporteazd numarul functionarilor publici instruiti prin Comanda de Stat la numarul functiilor

publice real ocupate si la numarul total al functionarilor publici (Tabelul 2.17).
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Din Tabelul 2.17 rezulta ca numarul fiunctiilor publice efectiv ocupate si cel al functionarilor

publici a fost intr-o crestere continud, incepand cu anul 2019. In acelasi timp, numarul persoanelor

instruite s-a redus in raport cu anul 2019, ceea ce a determinat si o diminuare a ponderii acestora

in totalul functiilor publice ocupate. Fata de anul 2019, ponderea functionarilor publici instruiti in

totalul functiilor publice efectiv ocupate s-a redus cu 1,6%, de la 4,1% in anul 2019 la 2,5%, in

anul 2022. De asemenea, constatim o diminuare a ponderii functionarilor instruiti in totalul

functionarilor publici. Luidnd 1n consideratie faptul cd instruirea personalului din autoritatile

publice prin Comanda de Stat este una formalizata, putem deduce ca ponderea acestora este destul

de mica. Rezulta ca un functionar public ar putea sa beneficieze de un program de instruire prin

Comanda de Stat la un interval mai mare de 10 ani. Totodatd, constatim cd Academia de

Administratie Publica, si-a adus contributia la dezvoltarea profesionald a functionarilor publici in

proportie de aproximativ 10%, in perioada analizata.

Tabelul 2.17. Indicatorii ce reflecta nivelul de instruire a functionarilor publici prin

Comanda de Stat
Indicatorii Anii
2018 2019 2020 2021 2022
Numarul functiilor publice efectiv 40361 38801 40737 42570 43234
ocupate
Numarul functionarilor publici 14304 14335 15048 15405 16046
Numarul functionarilor publici instruiti 6667 9763 9492 11136 11463
Numarul functionarilor publici instruiti 700 1610 1060 1080 1100
prin Comanda de Stat
Ponderea functionarilor publici instruiti 1,7 4.1 2,6 2,5 2,5
prin Comanda de Stat in totalul
functiilor publice efectiv ocupate, %
Ponderea functionarilor publici instruiti 4.9 11,2 7,0 7,0 6,8
prin Comanda de Stat 1n totalul
functionarilor publici, %
Ponderea functionarilor publici instruiti 10,5 11,2 11,2 9,7 9,6
prin Comanda de Stat in totalul
functionarilor publici instruiti, %

Sursa: Elaborat de autor pe baza [229]; [230]; [231].

Dezvoltarea profesionald prin Comanda de Stat nu este singura modalitate de imbunatatire a

compoetentelor profesionale ale functionarilor publici. Aceasta se poate realiza si prin alte forme

de instruire ce au loc atdt in interiorul institutiei publice, cét si in exteriorul acesteia. Pentru
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exemplificare, in figurile 2.10a si 2.10b este prezentata structura instruirii functionarilor publici si

a functionarilor publici cu statut special, in functie de locul desfasurarii acesteia.

o Instruirea externa ~ ® Instruirea internd  © Instruirea mixta

Fig. 2.10a. Structura functionarilor publici instruiti in functie de locul desfasuririi in anul
2022, %
Sursa: Elaborat de autor pe baza [231].

23,9; 24%

= Instruirea externd = Instruirea interna Instruirea mixta

Fig. 2.10b. Structura functionarilor publici cu statut special instruiti in functie de locul
desfasurarii in anul 2022, %
Sursa: Sursa: Elaborat de autor pe baza [231].

Institutiile administratiei publice realizeaza instruirea profesionala atat in interiorul, cat si in
exteriorul acestora. Din Figurile 2.10a si 2.10b observam ca nu exista careva preferinte legate de

locul desfasurarii instruirii profesionale. Atat instruirea interna, cat si cea externd, sunt utilizate
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aproape in egala masurd. Doar in cazul instruirii functionarilor publici cu statut special se acorda
prioritate instruirii interne si poate fi determinata de specificul activitatii acestora.
Pentru a determina daca DRU poate influenta competitivitatea, am analizat indicele

......

competitivitatii globale al RM si cel ce vizeaza competitivitatea institutiilor sale (Figura 2.11).
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Sursa: Elaborat de autor pe baza [232].

......

......

Globale, am analizat clasamentul statelor membre ale UE in context international privind
competitivitatea acestora. Luand in consideratie ca acest clasament nu apare anual, pentru

comparatie a fost luat anul 2019 (Tabelul 2. 18).
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anul 2019-2020

Pozitia Tara Indicele Global | Performanta Numirul Ponderea
statelor de sectorului populatiei | cheltuielilor
membre ale Competitivitate public 2019 pentru FPC

UE in 2019, punctaj punctaj in totalul
clasamentul cheltuielilor
international cu forta de

munca in

anul 2020
4 Olanda 82,4 77,1 | 17,475,415 2,4
7 Germania 81,8 71,0 | 83,155,031 1,6
8 Suedia 81,2 69,3 | 10,379,295 15
10 Danemarca 81,2 73,3 5,840,045 1,0
11 Finlanda 80,2 82,5 5,533,793 0,7
15 Franta 78,8 66,7 | 83,155,031 2,1
18 Luxemburg 77,0 74,4 634,730 15
21 Austria 76,6 65,6 8,932,664 0,9
22 Belgia 76,4 57,4 | 11,554,767 1,2
23 Spania 75,3 59,6 | 47,398,695 0,7
24 Irlanda 75,1 65,0 5,006,324 1,9
30 Italia 71,5 45,3 | 59,236,213 1,7
31 Estonia 70,9 66,3 1,330,068 1,6
32 Cehia 70,9 44,0 | 10,701,777 0,9
34 Portugalia 70,4 52,6 | 10,298,252 1,0
35 Slovenia 70,2 48,1 2,108,977 1,4
37 Polonia 68,9 51,5 | 37,840,001 0,6
38 Malta 68,5 58,5 516,100 1,0
39 Lituania 68,4 56,1 2,795,680 0,7
41 Letonia 68,4 49,7 1,893,223 0,6
42 Slovacia 66,8 42,6 5,459,781 1,3
44 Cipru 66,4 55,6 896,007 0,7
47 Ungaria 65,1 48,1 9,730,772 1,2
49 Bulgaria 64,9 56,8 6,916,548 0,7
51 Romania 64,4 50,9 | 19,201,662 0,6
59 Grecia 62,6 458 | 10,678,632 0,3
63 Croatia 61,9 35,8 4,036,355 0,9

Sursa: Elaborat de autor pe baza [232].

In Tabelul 2. 18 este prezentat clasamentul statelor membre ale UE in functie de Indicele
Global al Competitivitatii si Performanta sectorului public in clasamentul international. Din statele
membre ale UE, Olanda ocupa pozitia cea mai buna in clasamentul international, dar si tara care
face cele mai mari investitii in FPC. In anul 2020, ponderea cheltuielilor pentru FPC in totalul

cheltuielilor cu forta de munca au fost de 2,4%. Aceasta ne determind sa afirmam ca cu cat
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Performanta sectorului public. Tarile in care ponderea cheltuielilor pentru FPC 1in totalul
cheltuielilor cu forta de munca sunt mai mici sunt pozitionate la un nivel mai inferior in
clasamentul international. Comparand pozitia RM in clasamentul international (Figura 2.11) cu
pozitiile statelor membre ale UE, observam ca aceasta este mult mai inferioard, fiind plasata pe
pozitia 80. In acelasi timp, constatim ci ponderea cheltuielilor pentru FPC in totalul cheltuielilor
salariale au fost doar de 0,14%, in anul 2020. Chiar daca competitivitatea unei tari si a institutiilor

publice depinde si de alte variabile, DRU are un impact direct asupra evolutiei acesteia.

2.4.  Concluzii la Capitolul 2.

1. In Republica Moldova exista un cadru legal si normativ care asigura DRU oferind tuturor
persoanelor posibilitatea de a invata si a se dezvolta profesional atat in perioada educatiei initiale,
cat si dupa aceea, pe parcursul intregii vieti, pornind de la sistemul de valori sociale ale fiecaruia.
In acest context, au fost elaborate si aprobate mai multe legi si hotirari de guvern care
reglementeazd DRU, inclusiv invdtarea pe parcursul intregii vieti, reglementatd prin Codul
Educatiei al RM. De asemenea, FPC a angajatilor este reglementata prin Codul Muncii al RM, iar
Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public reglementeaza dezvoltarea
profesionald a functionarilor publici [139].

2. Nivelul de participare a angajatilor In procesul de DRU este la un nivel relativ redus, ceea
ce creeaza un semn se ingrijorare, in situatia cand cunostintele si abilitdtile profesionale conteaza
Rezultatele cercetarii arata ca cel mai mare nivel de participare al angajatilor la programe de FPC
se inregistreaza in activitatile financiare, in timp ce in cele mai multe domenii de activitate, rata
de participare la FPC este mai micd de 20%, fapt ce ar trebui sa sensibilizeze conducerea
organizatiilor.

3. Volumul resurselor financiare pentru FPC este foarte mic in RM. Desi Codul Muncii al
RM si Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public prevad ca organizatiile
sd aloce, anual, cel putin 2% din fondul de salarizare pentru FPC, datele obtinute in urma
investigatiilor demonstreaza cd aceasta prevedere este departe de a fi respectatd de organizatii,
indiferent de sectorul in care activeaza — privat sau public. Nici institutiile publice, care sunt
garantul respectdrii cadrului legal, nu respecta aceastd prevedere legala referitoare la resursele
financiare alocate pentru FPC a angajatilor. Acest indicator fiind comparat cu cel practicat in alte

state membre ale UE, se constatd un decalaj foarte mare intre alocarile financiare aplicate de RM
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si celelalte state membre ale UE. In raport cu unele state membre ale UE, resursele financiare
alocate pentru FPC sunt de peste 10 ori mai mici in RM.

4. Desi cadrul legal prevede ca fiecare functionar public sd urmeze, anual, un program de
instruire profesionala de cel putin 40 de ore, aceasta norma nu se respecta in totalitate. Mai mult
decat atat, existd un decalaj evident intre ponderea functionarilor publici care participa la FPC din
APC si APL. Daca in ultimii ani, numdrul functionarilor public a crescut in RM, numaérul
functionarilor publici participanti la formare profesionald nu a crescut in aceiasi proportie, ceea ce
va conduce la diminuarea ponderii functionarilor publici instruiti in totalul acestora pe viitor.

5. Instruirea formalizatd a functionarilor publici la nivel central si local se realizeaza prin
intermediul Cancelariei de Stat care, anual, stabileste Comanda de Stat si este aprobata prin
hotdrare de guvern. Academia de Administrare Publica, actualmente Institutul de Administratie
Publica din cadrul USM este unicul beneficiar al Comenzii de Stat, toate resursele financiare
alocate 1n acest scop fiind redirectionate spre institutia respectivd. Rezultatele cercetarii
demonstreaza ca cei mai multi beneficiari ai instruirii formalizate au fost functionarii publici din
APC, chiar daca acestia au mai multe oportunitati de instruire comparativ cu functionarii publici
din APL de nivelul I si II [143].

6. Investigatiile efectuate aratd ca existd o anumita corelatie intre investitiile in dezvoltarea
profesionald a resurselor umane si nivelul de competitivitate al unei tari, inclusiv a performantei
sectorului public. Térile care investesc mai mult in DRU ocupa o pozitie mai buna in clasamentul

......

public.
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3. APRECIEREA SISTEMULUI DE DEZVOLTARE A RESURSELOR UMANE iN
ADMNISTRATIA PUBLICA SI A IMPACTULUI ASUPRA COMPETITIVITATII
INSTITUTHHLOR PUBLICE DIN REPUBLICA MOLDOVA

3.1. Cercetare empirica asupra sistemului de dezvoltare a resurselor umane in institutiile
administratiei publice

DRU reprezinta o activitate ce creeaza valoare adaugata pentru orice organizatie, beneficiarii
careia sunt angajatii si clientii acesteia. Pentru institutiile administratiei publice, DRU devine mult
mai importantd deoarece are implicatii asupra intregii societdti. Pornind de la aceastd afirmatie,
consideram ca DRU cuprinde mai multe dimensiuni asupra carora trebuie sa statueze factorii de
decizie din administratiile publice centrale si locale.

Din pacate, in stadiul actual, birocratizarea multor procese ale administratiei publice nu
permite ca dezvoltarea functionarilor publici sa fie cat mai adaptata noilor realitdti de dezvoltare a
societitii si de racordare la valorile europene, din perspectiva aderirii RM la UE. In conditiile
actuale, RM in calitate de tard candidat la UE, sporirea profesionalismului angajatilor institutiilor
publice devine de o actualitate si un imperativ neintarziat, activitate ce poate fi realizata prin DRU.
De asemenea, consideram ca pentru a gestiona eficient dezvoltarea profesionalismului
functionarilor publici este necesara imbogatirea potentialului acestora. Un rol special in acest sens
il joaca intreaga gama de tehnologii de dezvoltare profesionald care ar trebui sd se concentreze pe:

e dezvoltarea competentelor in domeniul administratiei publice (se are in vedere un cadru
interdisciplinar de cunostinte (economice, juridice, sociale, psihologie etc. pe care trebuie sa
le demonstreze orie functionar public atdt in procesul de exercitare a sarcinilor si
responsabilitatilor de muncd, cét si In procesul de organizare a activitdtilor in institutia
publica, fie ca este vorba de activitati strategice sau operationale);

e dezvoltarea calitatilor personale si de leadership in randul functionarilor publici de la toate
nivelele administratiei publice, precum si promovarea unui comportament etic si a unei
tinute de Tnaltd calitate profesionald care, combinate cu competentele enuntate anterior, sa
conduca la formarea unor lideri autentici si carismatici, prin politicile pe care le vor promova
in interesul intregii societati.

In afara de aceasta, procesul de dezvoltare a functionarilor publici trebuie sa fie orientat spre
dezvoltarea si adaptarea abilitatilor profesionale, corespunzator schimbarilor care au loc in:
societate; sistemul de servicii publice; institutiile politice si sociale etc. La fel, este necesar de luat
in considerare evolutiile stiintei iIn domeniul dat pentru a implementa cele mai inovatoare tehnici
si metode, contribuind la cresterea performantei si competitivitatii institutiei publice. Toate acestea

vor avea ca efect:
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cresterea capacitatii functionarului public pentru rezolvarea problemelor la nivel societal sau
local;

imbunatatirea capacitatii functionarului public pentru luarea deciziilor manageriale de inalta
calitate si de asumare a responsabilittii pentru acestea;

sporirea motivatiei individuale pentru a servi societdtii si statului ce nu contravin
standardelor morale si de eticd in administratia publica.

Pornind de la cele mentionate mai sus, pentru a aprecia rolul si efectele DRU 1n institutiile

administratiei publice din RM, am realizat un sondaj de opinie, utilizdnd chestionarul ca metoda

de culegere a datelor. Chestionarul alcatuit din 58 de itemi este prezentat in Anexa 10. Multitudinea

itemilor formulati in chestionar au cuprins mai multe aspecte:

o B~ W D

caracteristicile respondentului;

caracteristici ale institutiei publice;

activitatea institutiei publice;

activitatea de dezvoltare a functionarilor din institutiile publice;
factorii determinanti ce influenteaza competitivitatea institutiei publice.

Din totalul itemilor formulati in chestionar, 13 au fost cu raspunsuri multiple, iar 9 itemi au

continut mai multe variabile la care respondentul a trebuit sd aprecieze dupa scala Likert, de la ,,1”

la ,,5” fiecare variabild. Procesul de culegere a informatiilor a avut loc in regim online. Pentru

aceasta, chestionarul a fost plasat in Google Forms, iar respondentilor le-a fost remis linkul de

acces, insotit de o scrisoare in care era solicitarea pentru completarea acestuia.

Esantionul stratificat cu selectie simpla aleatorie, fard revenire, a cuprins 1800 de persoane.

Variabilele de stratificare au fost: nivelul administrativ (APC sau APL), regiunea geografica

(urbana sau rurald) si caracterul functiei ocupate (manageriald sau de executie).

Procesul de transmitere a chestionarului catre respondenti (functionari ai institutiilor publice)

au fost folosite 2 modalitati:

in cazul institutiilor publice centrale, au fost culese adresele de email de pe site-urile oficiale
ale acestora;

in cazul institutiilor publice locale, linkul de acces a fost remis spre conducatorul institutiei
publice, prin redirectionarea spre subalterni pentru completarea chestionarului.

Procesul de culegere a informatiilor a avut loc pe parcursul a 45 de zile. Sondajul a cuprins

1800 de respondenti, constituind 10% din totalul functionarilor publici sau 3,6% din functiile

publice existente in sistemul administratiei publice centrale si locale. In final, chestionarul a fost

completat de 1042 de respondenti, angajati ai institutiilor publice centrale si locale. Rata de non
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raspunsuri a fost de 42,1%, cea mai mare ratd de non raspunsuri a fost din partea respondentilor
care activeaza in institutiile APL.

Din totalul respondentilor, aproape 2/3 au fost femei. Structura respondentilor in functie de
gen este justificatd deoarece femeile ocupa majoritatea posturilor din institutiile administratiei
publice atat la nivel central, cat si la cel local. In functie de varsta, cei mai multi respondenti au
fost cupringi intre 35 si 44 ani (36,9%). 60,9% din respondenti ocupa functii publice de executie.
Aproape 50% din respondenti au studii superioare de master. Mai multe informatii privind
caracteristicile respondentilor sunt prezentate in Anexa 11.

DRU in cadrul organizatiilor are atat un caracter strategic, cat si unul operational. Obiectivul
lung, 1n timp ce cel operational presupune realizarea zilnica a sarcinilor si responsabilitatilor de
munci pentru satisfacerea nevoilor clientilor/cetitenilor. In cercetarea noastra, ne-am propus si
aflam care este scopul urmarit de institutia publica prin dezvoltarea profesionald a personalului,

iar rezultatele sunt prezentate in Figura 3.1.

Altele 1,3

De a contribui la cresterea eficientei si eficacitatii
activitatilor din cadrul institutiei publice si implicit la 56,9
cresterea performantelor acesteia

De a contribui la realizarea obiectivelor institutiei 15,2

De a contribui la dezvoltarea abilitatilor,
cunostintelor si deprinderilor individuale ale 26,6
angajatilor din cadrul institutiilor publice...

0 10 20 30 40 50 60

Fig. 3.1. Scopul dezvoltarii profesionale a functionarilor publici
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

In opinia respondentilor, scopul prioritar urmarit de institutia publici constd in cresterea
eficientei activitatilor, respectiv a performantei acesteia — 56,9%. Mai mult de un sfert din
respondenti considerd cd prin dezvoltarea profesionald a functionarilor publici se urmareste
imbunatatirea abilitatilor si cunostintelor functionarilor publici.

Scopul urmarit prin DRU poate fi atins in totalitate in cazul existentei unui plan de dezvoltare
profesionald la nivelul institutiei publice. De aceea, in chestionar au fost incluse mai multe
intrebari ce tin de elaborarea si implementarea planului de dezvoltare profesionald la nivelul
institutiei. Din numarul total al respondentilor, doar 44,5% cunosc despre existenta unui plan de

dezvoltare profesionala la nivelul institutiei publice (Figura 3.2). Din cei 466 de respondenti care
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cunosc despre existenta planului de dezvoltare profesionala din cadrul institutiei, nu toti sunt
familiarizati cu continutul acestuia. Din cei care au dat un raspuns afirmativ, aproape 2/3 cunosc

continutul acestui plan, ceea ce constituie mai putin de 30% din totalul respondentilor.

11,70%
|
Da
0,
44 .50% N
43,80%
Nu cunosc

Fig. 3.2. Structura raspunsurilor privind existenta planului de dezvoltare profesionala
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

In mare masura, responsabilitatea pentru informarea functionarilor privind existenta si
continutul planului de dezvoltare profesionala revine functionarilor publici de conducere. Acestia
trebuie sd identifice diferite modalitati pentru informarea subalternilor privind necesitatea
dezvoltarii profesionale la nivel institutional. in Figura 3.3. sunt prezentate modalittile prin care
functionarii publici au luat cunostintd cu planul institutional de dezvoltare profesionala.

Respondentii au putut opta pentru mai multe variante de raspuns.

50 46
45
40
35 30,3
30 25
o5 23,3
20
15
10 5,7

5 1

0

in cadrul unei  In cadrul unei Pe suport de Pe suport de Pe suport Am aflat de la
sedinte unde au sedintei, unde au hartie si explicat ~ hartie, fara electronic colegi
fost explicate fost expuse ulterior de seful talmécirea intAmplator
sarcinile fiecaruia  principalele  ierarhic superior ~documentului
prevederi sau de un coleg

Fig. 3.3. Modalitatile de informare despre planul institutional
de dezvoltare profesionala, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Sursa electronica reprezinta modalitatea cea mai frecvent utilizata pentru familiarizarea
functionarilor publici cu planul de dezvoltare profesionald. Aproape 50% din cei care au luat
cunostinta cu acest plan, s-au documentat prin aplicarea resurselor electronice. Totodata, sedintele

la nivel departamental reprezinta o alta forma de familiarizare cu planul de dezvoltare profesionala.
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Mai bine de 2/3 din respondenti care au luat cunostintd cu planul de dezvoltare profesionala la
nivel institutional il considerd un document foarte important care se respecta si implementeaza cu
rigoare. In acelasi timp, 25% cred ca este un document care se implementeaza partial din cauza
lipsei de resurse, 4,5% il considerd drept o formalitate, iar 3,5% - un document care se
implementeaza partial din lipsa motivatiei.

Dezvoltarea profesionala trebuie sa fie constientizata atat de conducerea institutiei, cat si de
angajat. In unele cazuri, obiectivul ar putea fi comun, in timp ce in alte situatii, prin dezvoltarea
profesionald angajatul urmareste - obtinerea unui alt loc de munca in afara institutiei. De aceea, in
cercetarea noastra ne-am propus sa analizim motivele pentru care functionarii institutiilor publice
urmeaza programe de dezvoltare profesionald. Rezultatele obtinute sunt prezentate in Tabelul 3.1.
Fiecare respondent a putut opta pentru mai multe variante de raspuns.

Tabelul 3.1. Motivele participarii la formarea profesionala

Variabilele cuprinse in chestionar Numar de %

raspunsuri
Necesitatea actualizarii, completarii cunostintelor profesionale 846 79,7
Dorinta cultivarii competentelor profesionale 726 68,4
Nevoia obtinerii si mentinerii certificatului de libera practica 53 6,0
Dorinta cresterii performantelor profesionale 840 79,2
Dorinta obtinerii unui salariu mai mare 424 40,0
Cu scopul de a lucra 1n strainatate 30 2,8
Deoarece sunt obligat 46 4,3
Din cauza concurentei la locul de munca 32 3,0
Cu scopul madririi sanselor ocupdrii unui loc de munca mai bun 222 20,9
Pentru cregterea sanselor de a concura cu succes pentru alt loc 132 12,4
de munca

Sursa: Elaborat de autor pe baza datelor chestionarului.

Tabelul 3.1 arata cd motivele pentru care functionarii din institutiile publice participa la
formarea profesionala sunt diverse. Trebuie remarcat faptul ca unele motive, dintre cele ce sunt
cel mai frecvent evidentiate de respondenti, au tangentd directd cu competitivitatea institutiei
publice. Aproape 4/5 din respondenti au mentionat cd participarea lor la formarea profesionala este
determinatd de necesitatea actualizarii si completdrii cunostintelor profesionale, precum si din
dorinta cresterii nivelului de performanta profesionald. La fel, mai bine de 2/3 din respondenti au
evidentiat drept motiv dorinta cultivarii competentelor profesionale. Aproximativ 40% dintre
respondenti urmeaza programe de formare profesionald cu scopul obtinerii unui salariu mai mare.
Aceasta ne face sa constatdm ca actualul nivel al salariului din institutiile publice este insuficient
pentru acoperirea necesitdtilor personale si familiale. De asemenea, observam cd aproximativ 1/3

dintre respondenti sunt nemultumiti de actualul loc de munca. Afirmatia facuta de respondenti este
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determinatd de rezultatele obtinute in care 20,9% dintre acestiai urmeaza programe de formare
profesionald pentru a spori sansele ocuparii unui loc de munca mai bun, iar 12,4% - pentru a sporii
sansele concurdrii cu succes la un alt loc de munca. Rezultatele obtinute mai aratd ca unii
respondenti participa la formarea profesionala in mod involuntar. Astfel, 4,3% din respondenti
urmeaza programele de formare profesionala deoarece sunt obligati, iar 3,0% - din frica pierderii
locului de munca, in special acolo unde concurenta este mare. Chiar daca este o cotda mica (2,8%),
unii respondenti participa la formarea profesionala cu scopul de a pleca in strdindtate. Acest fapt
indica asupra lipsei motivatiei functionarului pentru locul respectiv de munca. Or, starea in cauza
ne face sd constatim cd acestia nu urmdresc performanta la locul de munca, in special, si
acesteia.

Formarea profesionald poate fi realizatd, precum a fost mentionat in primul capitol, prin
diferite modalitati, fiecare din acestea avand o eficientd mai mare sau mai micd asupra
perfectionarii profesionale a cursantului. Participand la diferite programe de formare profesionala,
functionarii institutiilor publice pot aprecia cat de eficiente sunt acestea. In acest context, in
chestionar am solicitat respondentilor sa aprecieze gradul de eficientd a modalitatilor de FPC
propuse, pe o scala crescatoare, de la ineficientd pana la extrem de eficienta (Tabelul 3.2).

Tabelul 3.2. Eficienta modalitatilor de formare profesionala in opinia respondentilor, %

Modalititi de formare | Ineficienta | Mai putin | Eficienta Foarte Extrem de | Total
profesionala eficienta eficienta eficienta

Cursuri furnizate de o 13 5,6 53,5 28,2 11,4 100
institutie de formare
profesionala
Cursuri furnizate de 4,5 24,6 51,6 14,1 5,2 100
institutiile de Invatdmant
Instruirea interna (cu 45 18,6 50,5 18,5 7,9 100
formatori din unitate)
Instruirea interna (cu 2,4 9,3 54,6 25,6 8,1 100
formatori din exterior)
Instruirea externa (cu 2,6 8,7 50,1 28,2 10,4 100
formatori din exterior)
Rotatia pe functii in 17,6 28,7 36,1 12,4 5,2 100
cadrul institutiei
Schimb de experienta in 54 13,5 40,1 26,9 14,1 100
tard (la institutii similare
din Moldova)
Schimb de experienta 1,8 6,0 30,5 33,2 28,5 100
peste hotare
Autoinstruirea 3,0 12,1 43,1 23,8 18,0 100

Sursa: Elaborat de autor pe baza datelor chestionarului.
107



Rezultatele obtinute In urma prelucrdrii datelor aratd ca respondentii au pareri impartite
legate de eficienta modalitatilor de formare profesionald. Din toate modalitatile cuprinse in
cercetare, respondentii considerd schimbul de experientd peste hotare ca cea mai reusita in procesul
de dezvoltare profesionalad. Astfel, 28,5% dintre respondenti o considerd extrem de eficienta,
33,2% - foarte eficientd si 30,5% - eficientd. Cursurile furnizate de institutiile de invatdmant sunt
cel mai putin apreciate de respondenti, aldturi de rotatia pe posturi in cadrul institutiei. Doar 5,2%
dintre respondenti considera cursurile de formare oferite de institutiile de invatamant ca extrem de
eficiente. In acelasi timp, aproape 30% le considera mai putin eficiente sau chiar ineficiente pentru
dezvoltarea lor profesionala. In cazul rotatiei pe functii, ne-am asteptat la un asemenea rezultat,
urmare a oportunitatilor reduse de trecere de la un post de munca la altul, in special in institutiile
publice cu un numadr limitat de posturi. Prin urmare, functionarii publici au mai mari asteptari fata
de continutul programelor de formare profesionald oferite de institutiile de Invatimant.
Respondentii apreciaza mai bine cursurile oferite de o institutie de formare profesionala (diferite
centre specializate) decat cele furnizate de institutiile de invatdmant. Schimbul de experientd in
cadrul tarii reprezinta, in opinia respondentilor, o modalitate care ar putea contribui mai mult la
dezvoltarea lor profesionald. De asemenea, observam cd respondentii au anumite rezerve fatd de
instruirea internd cu formatori din cadrul unitatii. Aproape un sfert din respondenti o considera
mai putin eficientd sau chiar ineficienta. in opinia respondentilor, instruirea externa, cu formatori
din afara institutiei, este mai eficientd pentru dezvoltarea lor profesionala.

Autoinstruirea reprezintd o modalitate de formare profesionala in care respondentii au
incredere si o apreciazd ca fiind eficientd. La fel, autoinstruirea este privitd ca o modalitate
informald de dezvoltare profesionald care are efecte benefice atat pentru angajat, cat si pentru
institutie, daca este aplicata in mod permanent. In cazul autoinstruirii, persoana foloseste diferite
surse de instruire care nu pot fi certificate, dar care contribuie, in mod evident, la cresterea
potentialului profesional al angajatului. In cercetarea realizati, ne-am propus ca obiectiv si
identificam sursele folosite de respondenti in procesul autoinstruirii (Figura 3.4).

Din Figura 3.4 constatam ca functionarii institutiilor publice folosesc o varietate de surse de
informare care conduc la dezvoltarea lor profesionald. Luand in considerare caracterul sarcinilor
de munca care trebuie realizate, actele normative, internetul si documentele interne sunt sursele de
informare la care apeleaza cel mai frecvent functionarii institutiilor publice. Respondentii apeleaza
nu cu aceiasi intensitate la colegi si seful ierarhic, atunci cand este nevoie de informare pentru
solutionarea unor probleme sau sarcini de muncd. Rezultatele obtinute ar putea dovedi ca
functionarii au mai putini incredere in informatiile furnizate de superiori. in afari de aceasta,

literatura de specialitate reprezintd o sursa de informare care nu este strdind pentru functionarii
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institutiilor publice. Asadar, sursele de informare prezentate mai sus pe care le consulta
functionarii pentru desfasurarea activitatilor zilnice la locul de munca au un caracter informal, dar

care contribuie in mod direct la dezvoltarea profesionald a acestora.

m Foarte frecvent m Frecvent m Rar Foarte rar Niciodata

Informarea din literatura de specialitate IS G775
Informarea de la seful ierarhic INEEENZZZEENgRZEEEETYgEE 7,715
Informarea de la colegi G228 6,52, 2
Informarea din actele normative NG5 S 2 O S A (7
Informarea din documentele interne  IEEEEEEEEEEEEEEENGOCEENEEE A
Informarea din mass media 2GR 2320mn 8,219

Informarea din Internet NN 3] S S 6721096
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Fig. 3.4. Frecventa informirii functionarilor institutiilor publice din diferite surse, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Programele profesionale de scurta durata, aplicate in mod sistematic si continuu, contribuie
la DRU pe termen lung. Atat institutia publica, cat si functionarii acesteia, trebuie sa fie preocupati
deopotrivd de activitatea profesionald si sa 1si asume responsabilitatea pentru oferirea
oportunitatilor de formare profesionald, in cazul institutiilor, si participarea nemijlocitd in acest
proces, in cazul angajatilor. In Figura 3.5 este prezentati periodicitatea participarii angajatilor

institutiilor publice in procesul de formare profesionalad continua.
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Fig. 3.5. Participarea functionarilor institutiilor publice in procesul de formare
profesionala continua, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Rezultatele dovedesc ca aproape 2/3 din respondenti au participat,in ultimul an la un program
de formare profesionald continud. Din numarul total de respondenti, doar 5,7% nu au participat la

un program de formare profesionald, in timp ce 5,4% au participat la un program de instruire
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profesionald cu mai bine de 5 ani in urma. Participarea la formarea profesionala poate avea loc
urmare a ofertei venite din partea institutiei publice sau la initiativa angajatului. In Figura 3.6 sunt
reflectate rezultatele participarii functionarilor la programe de formare profesionala oferite de

institutia publica.

1512
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mPindlalan =1-2ani =3-4ani =5-6ani Mai mult de 6 ani

Fig. 3.6. Participarea functionarilor la programe de formare profesionala continui oferite
de institutia publica, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Potrivit Figurii 3.6, peste 72% dintre respondenti au participat in ultimul an la un program
de formare profesionald continua oferit de institutia publica. Acest fapt demonstreaza ca institutiile
publice sunt preocupate ca angajatii lor s participe constant in procesul de instruire profesionala.
Doar in cazul a 2,7% dintre respondenti care au participat la un program de formare profesionala
a trecut mai mult de 5 ani.

Orice program de formare profesionald tinteste mai multe obiective, inclusiv imbunatatirea
calitatii muncii la locul de munca. Pentru aceasta, ne-am propus s aflam opinia respondentilor
fatd de modul in care programele de formare profesionald au influentat calitatea muncii

desfasurate, pornind de la ideea ca o mai bund calitate a muncii prestate conduce la cresterea

.......
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Fig. 3.7. Schimbarea calititii muncii prestate urmare a formairii profesionale, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.
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Potrivit opiniei respondentilor, in cazul a 84,5% calitatea muncii acestora a crescut dupa
finalizarea programului de formare profesionald continua. Doar 0,8% au mentionat ca formarea
profesionald a condus la micsorarea calitatii muncii, iar 3,4% nu cunosc cum a evoluat munca lor
in perioada imediata a instruirii profesionale.

Formarea profesionala se face si cu scopul implementarii la locul de muncé a noilor metode
sau abordari in procesul de realizare a sarcinilor de munca care sd aiba ca efect atdt sporirea
performantei, cat si imbunatatirea competitivitatii institutiei publice. De aceea, in cercetare ne-am
propus sa observdm daca functionarii institutiilor publice au venit cu careva initiative de
imbunatatire a calitatii muncii prestate, urmare a participarii la programele de formare profesionala

(Figura 3.8).
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Fig. 3.8. Frecventa raspunsurilor privind initiative de imbunatitire e a muncii prestate
urmare a formarii profesionale, %
Sursa: Elaboratd de autor pe baza datelor chestionarului.

Pentru cei mai multi din respondenti (47,1%), programele de formare profesionald nu au
reprezentat un prilej de a initia propuneri in adresa sefilor ierarhici pentru a imbunatati anumite
procese care si conduci la cresterea calititii muncii. In acelasi timp, observam ci peste 50% din
functionarii respondenti care au participat la formarea profesionald au venit cu initiative pentru a
spori calitatea muncii. De asemenea, rezultatele aratd cd in cazul a 22,3% din respondenti,
initiativele acestora au fost acceptate si implementate in cadrul institutiei. 27,1% din respondenti
au mentionat cd initiativele lor au fost acceptate partial si doar in cazul a 3,5% initiativele
functionarilor care au participat la formarea profesionala au fost respinse.

Imbunitatirea calititii muncii prestate prin programe de formare profesionald este un scop
general urmadrit de fiecare institutie publicd. Pornind de la scopul general, orice program de
formare profesionald poate avea mai multe obiective. De aceea, in chestionar a fost formulata o

intrebare legatd de obiectivele programului de formare profesionald pentru care respondentii au
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putut oferi mai multe variante de raspuns. In Figura 3.9 sunt reflectate rezultatele prelucrarii

datelor.
Aprofundarea
cunostintelor de cultura
generala

Acumularea cunostintelor
. ) A Dezvoltarea competentelor
in domeniul securitatii si 85 ) g

T WA 16.3 profesionale

sanatatil muncii '
i 194
11,5
Insusirea unei limbi 327 57  Insusirea legislatiei

strdine nationale in domeniu

Cultivarea (formarea)
noilor abilitati
profesionale

Fig. 3.9. Frecventa riaspunsurilor privind obiectivele programelor
de formare profesionala, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza prelucrarii datelor din chestionar.

Din Figura 3.9 observdm cd pentru 85% dintre respondenti obiectivul frecventarii
programului de formare profesionald a constat in dezvoltarea competentelor profesionale,
Tinand cont de specificul activitatilor desfasurate de functionarii institutiilor publice, 57% dintre
respondenti au sustinut ca au participat la formarea profesionala cu scopul de a insusi legislatia
nationald in domeniu. Pentru aproape 1/3 din respondenti, programul de formare profesionala la
care au participat a avut ca obiectiv dezvoltarea sau formarea unor noi abilititi profesionale. La
fel, constatam ca 11,5% dintre respondenti au participat la formarea profesionald in vederea
insusirii unei limbi striine. In conditiile demararii negocierilor de aderare a RM la UE,
transpunerea directivelor europene in practicile nationale necesitd o mai buna cunoastere a limbii
engleze.

Desi obiectivele formarii profesionale sunt multiple, asa cum am constatat in Figura 3.9,
programele de formare profesionala pot avea impact direct asupra calitatii muncii si performantei
angajatului, dar si efecte indirecte asupra comportamentului profesional si al relatiilor
interpersonale din cadrul institutiei publice care, in final, conduc la cresterea competitivitatii
acesteia. Astfel, am Incercat sd determinam care au fost beneficiile obtinute de institutia publica,
prin participarea functionarilor acesteia la formarea profesionald, respondentii avand posibilitatea

sa opteze pentru mai multe variante de raspuns (Figura 3.10).
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Imbunititirea cooperirii intre angajati 194
Diminuarea erorilor in exercitarea sarcinilor de.. 37,7
Imbunititirea climatului organizational 15,6
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Sporirea motivatiei Tn munca 26,9

Cresterea atasamentului fata de institutia publica 13,7
Renuntarea la ideea schimbarii locului de munca 4,8

Sporirea calitatii produselor si serviciilor oferite 43

Sporirea performantei in munca si a.. ! 72,1
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Fig. 3.10. Beneficiile obtinute de institutia publicd prin programele de formare
profesionala, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Cei mai multi dintre respondenti (72,1%) au sustinut ca programele de formare profesionala
au avut ca beneficiu cresterea performantei In munca si sporirea competitivitatii institutiei publice.
Urmatorul beneficiu evidentiat de respondenti ca pondere 1n totalul acestora a fost sporirea calitatii
produselor si a serviciilor oferite (43,0%). Sporirea calitatii muncii prestate, respectiv a calitatii
produselor si serviciilor oferite este rezultatul diminuarii erorilor in procesul exercitarii sarcinilor
de munca. Astfel, 37,7% dintre respondenti au mentionat ca programul de formare profesionala a
condus la diminuarea erorilor in activitatea profesionala.

Dupa cum s-a fost mentionat mai sus, efectele benefice ale formarii profesionale pot fi si
indirecte. In acest context, peste un sfert din respondenti au sustinut ci formarea profesionali a
contribuit la sporirea motivatiei in munci a functionarului. In afara de aceasta, 19,4% dintre
respondenti au considerat ca formarea profesionald continud a condus la imbunatatirea cooperarii
intre angajati, iar 15,6% - la imbunatatirea climatului organizational. Pentru 13,7% dintre
respondenti, formarea profesionala a avut ca efect benefic sporirea atasamentului fata de institutia
publica. Asadar, rezultatele obtinute demonstreaza ca formarea profesionald continud are efecte
benefice atat asupra angajatului, prin imbunatatirea calitatii sarcinilor de munca prestate, cat si
asupra institutiei publice, prin Tmbundtatirea imaginii acesteia, fiind perceputa ca un bun angajator
urmare a oportunititilor oferite angajatilor. Intr-o masurid mai mare sau mai mica, beneficiile

programelor de formare profesionala, fie cu impact direct sau indirect, contribuie 1a sporirea

.......
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Instruirea profesionald presupune costuri care trebuie suportate. In cea mai mare parte,
cheltuielile pentru instruirea profesionala reprezintd un efort financiar al organizatiei, indiferent
daca este din sectorul public sau cel privat. Totodata, existd cazuri in care angajatii acopera
cheltuielile de instruire ce nu sunt incluse in planul de dezvoltare profesionali a organizatiei. In
cazul institutiilor publice, existd mai multe surse de finantare a programelor de formare

profesionala (Figura 3.11).
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Fig. 3.11. Sursele de finantare a programelor de formare profesionala, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Din Figura 3.11 observam ca functionarii institutiilor publice au participat la mai multe
programe de formare profesionald care au fost finantate din diferite surse. In cazul a 2/3 dintre
respondenti, cheltuielile pentru instruirea profesionald au fost suportate de institutia in care
activeaza. Pentru institutiile publice este caracteristic faptul ca formarea profesionald poate fi
sustinutd si prin programe din fonduri structurale europene. Aproape un sfert dintre respondentii
care au participat la formare profesionald au mentionat ca finantarea a fost efectuatd din astfel de
fonduri. De asemenea, constatam ca 5,4% dintre respondenti si-au achitat din veniturile proprii
programul de formare profesionala.

Societatea este intr-un progres continuu care solicitd permanent ca angajatii sa se adapteze
noilor rigori in mediul profesional. Fiecare angajat este Tnzestrat cu un set de competente care
cumulate permit acestuia sd-si indeplineasca sarcinile de munca si sd-si asume responsabilitatile
pentru munca efectuatd. Unele competente insusite in timp isi pierd din valoare, respectiv este
nevoie de o imbogitire a acestora pentru ca angajatul si faca fata noilor provociri profesionale. in
cercetare, ne-am propus sa identificim acele competente pe care angajatii ar dori sa le dezvolte pe
viitor. Competentele au fost identificate pe baza Anchetei Formarii Profesionale Continue care
este aplicati in statele membre ale UE, iar continutul acestora este prezentat in Anexa nr. 13. In

cazul dat, a fost aplicata scala Likert de la,,1” la ,,5” in care respondentilor li s-a solicitat sa indice
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cat de necesara este dezvoltarea anumitor competente pentru realizarea eficienta a sarcinilor de
munca pe viitor, in care ,,1”” — a semnificat ca nu este necesar de dezvoltat competenta respectiva,

iar ,,5” — este extrem de necesar pentru a fi imbunatatita (Figura 3.12).
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Fig. 3.12. Necesitatea dezvoltirii competentelor in randul functionarilor publici, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Respondentii au avut opinii diferite cu referire la necesitatea dezvoltarii diferitor competente
care le-ar fi utile in activitatea profesionala. Informatia din Figura 3.12 reflectd ca respondentii
considera competentele specifice postului de munca extrem de necesare pentru a fi dezvoltate pe
viitor (51,5%). Doar 3,0% din totalul respondentilor nu considerd necesar dezvoltarea acestei
competente. Un numar important de respondenti (50,2%) considera extrem de necesar dezvoltarea
competentelor lingvistice, de cunoastere a unei limbi strdine, 1ar 22,2% - ca fiind foarte necesara
pe viitor in exercitarea atributiilor de serviciu. Aproape 2/5 dintre respondenti au considerat extrem
de necesara dezvoltarea competentelor manageriale, pe cand aproape 30% le-au considerat foarte
necesare. Dezvoltarea competentelor generale si a celor profesionale in domeniul tehnologiilor
informationale este extrem si foarte necesara pentru functionarii institutiilor publice, indiferent de
subordonarea acestora. In cazul functionarilor publici, comunicarea verbali si scrisi reprezinti o
competentd la fel de importanta si pe care o considera extrem de necesara pentru a fi dezvoltata.

Aceastd competenta este importantd pentru functionarii institutiilor publice nu doar pentru
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realizarea sarcinilor si responsabilitatilor de muncd, ci si in procesul de interactiune cu cetatenii,
considerati principalii beneficiari ai serviciilor oferite de acestia. Desi, competentele de
alfabetizare si cele aritmetice au un caracter de cultura generala ce contribuie mai mult la
dezvoltarea intelectuala a persoanei, unii respondenti, intr-un numar mai mic, le considera la fel
extrem de necesare 1n activitatea desfasurata.

Nivelul de DRU, exprimat prin competentele angajatilor, permite identificarea anumitor
lacune Tn munca angajatului, aspect ce poate influenta atat performanta, cat si competitivitatea
organizatiei. Abordate prin intermediul competentelor de munca in echipa si a celor de relationare,
care permit interactiunea profesionald cu ceilalti colegi din cadrul institutiei, am solicitat
respondentilor sa evalueze anumite situatii ale acestora cu referire la locul de munca. Pentru
aceasta, la fel ca si in problema anterioara, a fost aplicata scala Likert, de la ,,1”1a,,5”, In care prin

,»17 — extrem de rar intalnit, iar prin ,,5” — cel mai frecvent intalnit (Figura 3.13 si Anexa 12).

Evitarea asumarii responsabilitatii la locul de. . INEGGSEONNNIOZAN 21970 148 10,7
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Probleme de a actiona in situatii inedite INEGSSONNNN26NT2600 1113 37
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Fig. 3.13. Problemele observate la colegii de munca din perspectiva DRU, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Problemele identificate de respondenti la colegii lor de munca sunt diverse si apreciate
diferit, in functie de frecventa lor. Dintre toate problemele evidentiate in chestionar, respondentii
au considerat ca evitarea asumarii responsabilitatii la locul de munca este cel mai frecvent intalnita
(10,7%). Decalajul dintre cunostintele profesionale detinute de angajat si cele din fisa postului
reprezintd o alta problema pe care au evidentiat-0 respondentii (7,2%). Existenta decalajului dintre
cunostintele profesionale detinute de angajat si cele din fisa postului este problema care a acumulat

cel mai mic procentaj ca fiind extrem de rar intalnita (30,8%). Totusi, aceasta situatie ne determina
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sa afirmdm ca 1n procesul de selectie pe posturile vacante nu se respecta in totalitate criteriile legate
de cunostintele si abilitatile necesare.

In cazul a 7,3% dintre respondenti, lipsa motivatiei pentru perfectionare a fost evidentiati
cel mai mult. Comparativ cu celelalte probleme, lipsa motivatiei pentru perfectionare este cea mai
fregventa, avind o cota (14,2%) fiind cea mai fregventa. De aici, poate rezulta ca multi functionari
ai institutiilor publice participd in procesul de formare profesionala doar din obligatie si mai putin
din proprie initiativa sau din dorinta de a evolua profesional. Lipsa de initiativa si de angajament
asumat reprezinta o alta problema evidentiata de respondenti dupa frecventa observarii (7,0% - cel
mai frecvent intalnita si 13,7% - destul de frecvent intalnitd). Prin urmare, problemele care au fost
evidentiate de respondenti la colegii lor ar trebui luate in considerare in procesul de elaborare a
planului de dezvoltare profesionala la nivel institutional, astfel ca programele propuse sa aiba ca
efect diminuarea sau eliminarea problemelor evidentiate. La fel, prin evidentierea problemelor se
acesteia.

Desfasurarea activitatii de DRU intr-un mod constant reprezintd o posibilitate de a reduce
din problemele pe care respondentii le-au identificat la colegii lor de munca, probleme care au
posibilitate de avansare in carierd in structura ierarhica a institutiei publice. Rezultatele obtinute
din chestionar demonstreaza ca respondentii au pareri diferite asupra modului de avansare in

carierd in institutiile publice (Figura 3.14).
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Fig. 3.14. Opiniile respondentilor privind posibilititile de avansare in cariera, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.
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Desi, cea mai mare parte a respondentilor sunt de parere cd avansarea in carierd este
rezultatul efortului sustinut, exprimat prin reusita profesionald (72,8%) care se datoreaza si
activitatii constante de DRU, exista si opinii diferite legate de problema dati. In acest context,
21,4% dintre respondenti sunt de parere ca nivelul de pregétire profesionald si capacitatea de a
lucra 1n echipa au un rol nesemnificativ pentru avansarea in carierd. Dincolo de acestea, 22,1%
dintre respondenti cred ca avansarea in cariera in institutiile publice se efectueaza pe criterii
politice si de apartenenta partinica. Aspectul care tine doar de apartenenta partinica, fard a lua in
consideratie nivelul de profesionalism al functionarului public, nu reprezintd solutia cea mai
in cazul in care 14,5% din respondenti cred cd avansarea in cariera este posibild prin darea de mita
sau a relatiilor personale, fara a tine cont de competentele si calitatile personale ale functionarului.
Acestea din urma, precum si alte cauze prezentate in Figura 3.14 pot fi percepute ca obstacole in

DRU in cadrul institutiilor publice poate fi influentata de alte procese specifice MRU care
afecteaza performanta institutiei publice, respectiv competitivitatea acesteia. Lipsa unor conditii
fizice si psihice adecvate de munca, marimea salariului, programul de munca etc. reprezinta cauze
care diminueaza motivatia functionarului public pentru a participa intr-un proces continuu de
DRU, respectiv are o contributie mai mica la asigurarea competitivitatii institutiei publice. Cauzele
evidentiate mai sus determind functionarii publici si-si schimbe cariera profesionald. In Figura

3.15 sunt aratate motivele pentru care functionarul public ar parasi institutia publica.
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Fig. 3.15. Motivele plecarii functionarilor din institutia publica, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.
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Salariul reprezintda principalul motiv ce ar determina functionarul public sd pardseasca
institutia publica. Rezultatele sondajului aratd ca 73,9% dintre respondenti ar parasi locul de
munca pentru un salariu mai mare in alta organizatie. Respectiv, pentru unii functionari publici,
salariul mic oferit de institutia publica reprezinta un factor demotivator pentru a participa in
procesul de dezvoltare profesionala. La fel, pentru aproape 40% din respondenti, parasirea locului
de munca s-ar datora intensificarii stresului profesional. Totodata, unele motive ce ar determina
functionarul public sa paraseasca locul actual de munca sunt legate direct de DRU. Astfel, peste
1/3 dintre respondenti ar parasi locul de munca urmare a mai multor oportunitati de dezvoltare
profesionald la noul loc de munca, iar pentru 36,7% - mai multe oportunitati de crestere in cariera.

Luand in considerare ca salariul reprezintda principalul motiv pentru care functionarul ar
parasi institutia publica, am incercat sa aflam care ar fi marimea salariului pe care ar dori sa-I
obtind pentru munca desfasuratd, pornind de la ideea ca acesta reprezintd si un factor care

influenteaza participarea directd a acestuia in procesul de dezvoltare profesionala (Figura 3.16).
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Fig. 3.16. Salariul asteptat de functionarul public la locul de munca, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Angajatii institutiilor publice au pretentii salariale mai mari pentru munca desfasuratd la
locul de munca. Din Figura 3.15, observam ca aproape un sfert din respondenti isi doresc un salariu
de peste 20 000 lei pentru sarcinile executate si responsabilitatile asumate la locul de munca, in
timp ce 1/3 din respondenti opteaza pentru un salariu intre 15 000 si 20 000 lei. Doar 2,4% dintre
respondenti ar fi multumiti si cu un salariu mai mic de 7500 lei. Deci, asteptarile salariale ale

functionarilor publici sunt mari, iar cu cat discrepanta dintre salariul primit si cel asteptat este mai
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mare, cu atdt mai mult creste nemultumirea acestora care are impact asupra dezvoltarii

.......

Competitivitatea institutiei publice poate fi asigurata prin profesionalismul persoanelor care

activeaza in cadrul acestora. In afara de aceasta, nivelul competitivitatii institutiei publice depinde
dacd aceasta este asiguratd pe deplin cu necesarul de resurse umane pentru a realiza obiectivele
prestabilite. In cercetarea noastra, ne-am propus sa aflam opinia respondentilor in ceea ce priveste

gradul de asigurare a institutiei publice cu resursele umane necesare (Figura 3. 17).
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43,2 Insuficient

48,4 .
Nu stiu

Fig. 3.17. Opinia respondentilor asupra cantititii personalului in institutiile publice, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Cei mai multi dintre respondenti, aproape 50%, considera ca personalul din institutia publica
este insuficient si doar 3,9% sunt de parere ca existd un excedent de angajati. Mai mult de atat,
majoritatea respondentilor considerd ca exista un deficit de personal si din punct de vedere
calitativ, adicd al nivelului de dezvoltare profesionald, la nivelul postului de munca pe care il ocupa
- 54,8%. Aproape un sfert dintre respondenti nu cred ca existd deficit de personal sub aspect
calitativ la nivelul postului de munca, iar 20,6% - nu stiu.

Insuficienta cantitativa si calitativa a personalului reprezintd un obstacol in asigurarea unui
reorganizare a muncii, prin eliminarea sarcinilor de munca repetitive, precum si digitalizarea unor
activitdti, pentru a reduce din presiune asupra functionarului public. Aceasta, la randul sau, va
conduce la diminuarea stresului la locul de munca si la reducerea intensitatii muncii fapt ce ar
asigura un confort social si psihologic adecvat pentru angajatii institutiilor publice. Toate aspectele
legate de dezvoltarea profesionald a functionarilor, prezentate in acest paragraf, au impact asupra

competitivitatii institutiilor publice. Pornind de la starea de lucruri din institutiile publice,
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indiferent dacd sunt parte a administratiei publice centrale sau locale, am solicitat respondentilor

sa-si exprime opinia in ceea ce priveste competitivitatea institutiei in care activeaza (Figura 3.18).
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Fig. 3.18. Opinia respondentilor privind competitivitatea institutiei publice, %
Sursa: Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Rezultatele obtinute dovedesc un optimism al respondentilor in ceea ce priveste
competitivitatea institutiei publice, deoarece 54,1% dintre respondenti considera ca institutia in
care activeaza este competitiva in raport cu serviciile prestate de alte institutii similare din tara, iar
29,1% - competitiva in raport cu serviciile prestate de institutiile similare de peste hotare. Doar
10,9% dintre respondenti considera ca institutia lor nu este competitivd in raport cu serviciile
prestate de institutiile similare de peste hotare.

Rezultatele obtinute dovedesc o nepotrivire intre necesarul cantitativ si calitativ de resurse
umane si competitivitatea institutiei publice. Desi majoritatea respondentilor sustin cd la nivelul
institutiei in care activeaza exista un deficit de personal din punct de vedere cantitativ si calitativ,
aceasta este perceputd ca fiind competitivd. Aceasta denota faptul ca unii respondenti nu au fost
sinceri in oferirea raspunsurilor sau au supraapreciat activitatea pe care o desfasoara, exprimata
unui echilibru cantitativ si calitativ al resurselor umane 1n cadrul institutiilor publice. Orice
dezechilibru inregistrat sub acest aspect, precum arata rezultatele sondajului, nu poate avea impact
este influentata de mai multi factori care au tangentd cu dezvoltarea profesionald a resurselor
umane, unii avand un impact mai mare sau mai mic. Importanta unora dintre acestia ne-a condus
spre ideea proiectdrii si dezvoltarii unui model care sa reflecte impactul pe care il au factorii in

.......
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3.2. Elaborarea si validarea modelului econometric privind impactul dezvoltarii resurselor
umane asupra competitivitatii institutiilor publice

.......

de la a doua ipoteza generald, precum cd existd mai multi factori determinanti care influenteaza
competitivitatea institutiilor publice. Modelul are drept temei stiintific factorii determinanti
prezentati in paragraful 3 din capitolul 1 al prezentei lucrari si este construit pe baza variabilelor
din itemul 49 din chestionarul prezentat in Anexa 10. Intrucat in paragraful respectiv au fost
evidentiati sapte factori determinanti cu impact asupra competitivitatii institutiilor publice, cele 35
de variabile cuprinse in itemul 49 din chestionar au fost repartizate unuia din factorii determinanti
prezentati in paragraful 3 din primul capitol. Numarul de variabile este diferit pentru fiecare factor
determinant cuprins in cercetare. In cazul factorului ,,Dezvoltarea profesionali - DP” au fost
stabilite 6 wvariabile. Pentru factorii ,,Performanta angajatilor - PA”, ,,Comunicarea
organizationali - CO” si ,,Digitalizarea activititilor - DA” au fost identificate cate 4 variabile.
Pentru urmatorii doi factori — ,,Organizarea muncii - OM” si ,,Reducerea birocratiei - RB” -
au fost stabilite cate 5 variabile, iar pentru ultimul factor - ,,Administrarea strategica - AS” -7
variabile. Descrierea detaliatd a variabilelor atribuite pentru fiecare factor determinant este
prezentati in Anexa 14. In vederea evaluarii factorilor determinanti si a variabilelor ce i
caracterizeaza a fost aplicata scala Likert de la ,,1” 1a ,,5”, in care calificativului ,,1” i se acorda
valoarea — nu este necesar, iar calificativului ,,5” — extrem de necesar. Respondentii au trebuit sa
ofere o apreciere pentru fiecare variabild ce caracterizeaza factorii determinanti.

Pornind de la a doua ipotezd generala de cercetare si luarea in consideratie a factorilor
determinanti susmentionati, identici cu cei prezentati In paragraful 3 al primului capitol, au fost
formulate alte 7 ipoteze [34].

(H21). Dezvoltarea profesionald influenteaza competitivitatea institutiilor din sectorul

public.

(H2.2). Performanta angajatilor influenteaza competitivitatea institutiilor din sectorul

public.

(Hz23). Comunicarea organizationald influenteaza competitivitatea institutiilor din sectorul

public.

(H2.4). Organizarea muncii influenteaza competitivitatea institutiilor din sectorul public.

(Hz25). Reducerea birocratiei influenteaza competitivitatea institutiilor din sectorul public.

(Hz2s6). Digitalizarea activitatilor influenteaza competitivitatea institutiilor din sectorul

public.
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(H27). Administrarea strategica influenteaza competitivitatea institutiilor din sectorul
public.
Pornind de la ipotezele formulate mai sus, a fost elaborat modelul factorilor determinanti ai

competitivitatii institutiilor publice (Figura 3.19).
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Fig. 3.19. Modelul factorilor determinanti ai competitivititii institutiilor publice
Sursa: Elaborata de autor.
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identificat problemele actuale cu care se confrunta institutiile publice din RM [151]; [195]. La fel,
temei pentru formularea variabilelor aferente diferitor factori determinanti au servit discutiile
purtate cu mai multi functionari ai administratiilor publice centrale si locale in care au fost abordate
diferite probleme cu care acestia se confruntd in procesul exercitarii sarcinilor de munca si
asumarii responsabilitatilor aferente postului.

Cuprinderea functionarilor publici in categoria de respondenti a fost determinata de faptul
ca acestia sunt cei care dezvolta politici publice avand ca obiectiv imbunatatirea calitatii serviciilor
publice si a nivelului de trai al populatiei. Potrivit definitiei lui Bernard & Boucher (2007),
calitatea serviciilor publice si nivelul de trai al populatiei reflecta competitivitatea institutiilor
publice [29]. Pornind de la definitia lui Bernard & Boucher (2007), precum ca nivelul de trai al
populatiei caracterizeazd competitivitatea institutiilor publice, am dezvoltat aceasta idee prin a
evalua factorii determinanti ai acesteia.

Initial, aplicand instrumentul SPSS, a fost calculat coeficientul Cronbach Alpha pentru
fiecare factor determinant cuprins in cercetare (Anexa 14). Coeficientul Cronbach Alpha este
folosit pentru determinarea consistentei interne a variabilelor cuprinse in chestionar [112]. In cazul
in care valoarea coeficientului Cronbach Alpha este mai mare de 0,9, se considera ca este o
consistentd excelentd a variabilelor, pentru o valoare cuprinsa intre 0,7 si 0,9 — consistenta este
buna, pentru valoarea 0,6-0,7 — consistenta itemilor este acceptabild, pentru 0,5-0,6 — este 0
consistentd slaba, iar pentru o valoare mai mici de 0,5 — consistenta nu se accepta [90]. in cazul
modelului prezentat, valoarea minima a coeficientului Cronbach Alpha a fost calculatd pentru
factorul determinant ,, Comunicarea organizationald”, iar valoarea maxima a acestuia a fost de
0,869 pentru ,, Administrarea strategica”. Prin urmare, consistenta variabilelor pentru fiecare
factor determinant este bund, iar in ansamblu pentru toate variabilele, consistenta este excelenta,
ceea ce dovedeste o buna fiabilitate pentru cercetarea noastra.

Urmatoarea etapa a constat in evaluarea variabilelor cuprinse in chestionar ce caracterizeaza

Primul factor determinant cuprins in modelul nostru se refera la Dezvoltarea profesionala
(DP). Pentru toate cele sase variabile cuprinse in DP rezultatele arata ca cel mai mare procent de
raspunsuri corespund categoriei Necesare (Figura 3.20). Totodatd, constatdim cd pentru unele
variabile respondentii au aratat ca Investitiile in dezvoltarea personalului (DP5) sunt extrem de
necesare (27,6%) si foarte necesare (31,7%) pentru asigurarea competitivitatii institutiilor publice.
La fel, Sprijinirea programelor de perfectionare profesionald pentru angajatii cu un nivel inferior
de calificare reprezinta variabila care a fost apreciata cu mai multe raspunsuri de ,, Foarte necesar”

st ,, Extrem de necesar”.
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0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0
m Nu este necesar ™ Mai putin necesar ™ Necesar Foarte necesar Extrem de necesar

Fig. 3.20. Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant DP, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Dezvoltarea competentelor in functie de cerintele postului a fost apreciatd de cei mai multi
respondenti (48,3%) ca ,,Necesara”. Pentru cei mai multi din respondenti, ,,Realizarea studiilor
privind tendintele de dezvoltare a societatii” (DP2) nu reprezinta o variabild importanta pentru
DP, deoarece doar 21,1% au considerat-o ,,Foarte necesara”, iar 9,0% - ,.Extrem de necesara”,
ceea ce cumulativ reprezintd mai putin de 1/3 din respondenti.

Prin urmare, pentru toate variabilele cuprinse in DP predomina raspunsurile ,, Necesar”,
,, Foarte necesar” si ,, Extrem de necesar”, fapt ce ne face sa constatam ca acestea au impact direct
acestora.

Al doilea factor determinant inclus in modelul nostru se refera la Performanta angajatilor
(PA) si cuprinde 4 variabile (Figura 3.21).

50,0 46,0 46,7

46,4

424
40,0

27,7
30,0 25,67 26,1
212 23,3
20,0 16,4 15,2 142
10,9 10,4 ' 12,0
10,0
13 30 >t I 23 37
PA2

PA1 PA3 PA4

m Nu este necesar ™ Mai putin necesar ™ Necesar Foarte necesar Extrem de necesar

Fig. 3.21. Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant PA, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.
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Din cele patru variabile care masoara PA, Remunerarea rezultatelor remarcabile (PA1) este
vazuta ca fiind ,,Extrem de necesara” (42,4%) si ,,Foarte necesara > (27,7%), iar cumulate
depasesc mai bine de 70% dintre respondenti. Rezultatele obtinute ne permite sa constatdm ca
functionarii institutiilor publice constientizeazd cd performanta se poate obtine prin remunerarea
rezultatelor remarcabile. In cazul celorlalte variabile - Evaluarea periodicid a competentelor
personalului din cadrul institutiei publice (PA2), Implementarea standardelor de calitate in cadrul
institutiei (PA3) si Aplicarea sistemului de indicatori cheie de performanta (PA4) — li s-a acordat
preponderent calificativul ,,Necesar”, ceea ce constituie 46% dintre respondenti. Totodata,
observam ca Aplicarea sistemului de indicatori cheie de performanta (PA4), a primit aprecierea

,Foarte necesar” si ,,Extrem de necesar” din partea unui numar relativ mic, in situatia in care

£

faptul ca functionarii publici sunt mai putin multumiti de sistemul actual de evaluare a
performantelor, bazat pe un anumit set de indicatori.
Al treilea factor determinant este Comunicarea organizationala (CO) si, la fel ca si factorul

determinant precedent, cuprinde 4 variabile (Figura 3.22).

cos 1068 324 29,3 29,3
cos 068 431 28,8 19,3
co2 J8i2 39,7 29,9 21,4
cor [ENNNIEE 48,4 22,8 9,1
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0
® Nu este necesar Mai putin necesar Necesar Foarte necesar Extrem de necesar

Fig. 3.22. Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant CO, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Respondentii considera ca toate cele patru variabile ale Comunicarii organizationale (CO)
sunt importante (Figura 3.22). Majoritatea respondentilor (48,4%) considerd Crearea si difuzarea
de materiale informative pentru angajati (CO1) ca fiind doar ,,Necesara”, 22,8% ca fiind ,,Foarte
necesara” si doar 9,1% - au optat pentru ,,Extrem de necesara”. Cu toate acestea, Schimbul de
experienta cu expertii straini (CO4) este perceputa ca fiind mai relevanta, deoarece 58,6% dintre

respondenti sunt de acord ca este ,,Foarte necesara” si ,, Extrem de necesara”. In conditiile
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deschiderii procesului de negociere privind aderarea RM la UE, schimbul de experienta cu expertii
strdini reprezintd o variabild importantd care va conduce la cresterea competitivitatii institutiei
publice. De asemenea, Dezvoltarea abilitatilor de comunicare (CO2) este apreciata de peste 50%
din respondenti ca ,,Foarte necesard” si ,, Extrem de necesara”.

Organizarea muncii (OM) este cel de-al patrulea factor determinant care cuprinde 5
variabile, fiecare avand un impact diferit asupra acestuia (Figura 3.23). Ponderea raspunsurilor la
categoriile ,,Foarte Necesar " si ,,Extrem de Necesar ” indica asupra faptului ca cele mai importante
variabile ce caracterizeaza OM sunt urmatoarele: Sincronizarea cunostintelor teoretice si practice
la locul de munca (OM1) — 40,9%, Asigurarea unor sarcini de munca clare de catre conducerea
institutiei (OM3) - 35,6% si Optimizarea numarului de angajati tindnd cont de volumul de munca
(OM5) - 31,8%. In mod surprinzitor, Stabilirea unor criterii corecte de selectie obiectivi a
personalului (OM2) si Implementarea metodelor inovatoare la locul de munca (OM4) au avut cea
mai mare pondere de raspunsuri cumulate pentru cele doud categorii ,,Nu este necesar ” si ,,Mai

putin necesar”: 41,2% si 43,5 %,.

ovs ST w24 97 12
ows 7 1247 74
ovs SR oF 197 159

ovz S 38,0 135 73
ov: i 42,7 239 17,0

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0

m Nu este necesar ™ Mai putin necesar Necesar Foarte necesar Extrem de necesar

Fig. 3.23. Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant OM, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Rezultatele reflecta ca respondentii sunt mai putin receptivi atunci cand este vorba de
implementarea unor metode inovative de munca. Comparand pe scala Likert, constatam ca doar
7,4% din respondenti considerd implementarea metodelor inovative la locul de munca ca Extrem
de necesara, spre deosebire de 14,7% - ca nefiind necesara. Analizand intensitatea necesitatii
implementarii metodelor inovative la locul de munca, observam ca numarul celor care o considera
ca nefiind necesara este de peste 2 ori mai mare decat a celor care o considera extrem de necesara.
De fapt, implementarea metodelor inovative la locul de munca este rezultatul procesului de DRU
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aplicat la nivel institutional si, prin urmare, poate fi asigurat un nivel mai inalt al competitivitatii
acesteia. Aceiasi situatie se inregistreaza si in cazul variabilei referitoare la Stabilirea unor criterii
corecte de selectie obiectiva a personalului (OM?2). Aplicarea consecventa a acestei variabile poate
conduce de la bun inceput la 0 mai buna realizare a sarcinilor de munca, ca atribut al OM 1in cadrul
institutiei.

Al cincilea factor determinant cuprins in modelul dat se refera la Digitalizarea activitatilor
(DA). Pentru DA au fost identificate patru variabile (Figura 3.24).

pAs IR 455 21,9 15,3
DA3 |22 29,4 28,1 36,0
DA2 (g 34,6 31,7 28,4
DAl [ 33,7 30,5 30,4
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0
m Nu este necesar Mai putin necesar Necesar Foarte necesar Extrem de necesar

Fig. 3.24. Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant DA, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

Mai mult de jumatate din respondenti (peste 60%) considerd cd atat Investitiile in
tehnologiile informationale (DAL), cat si Investitiile in dezvoltarea angajatilor pentru utilizarea
tehnologiilor informationale (DA2), precum si Dotarea cu tehnologii moderne si performante
(DA3) sunt ,,Extrem de necesare” si ,,Foarte Necesare . In acelasi timp, aproape jumitate din
respondenti (48,3%) considera cd Elaborarea unei platforme de comunicare dintre autoritatile
publice, cetateni si mediul de afaceri (DA4) este doar ,,Necesara”. Desi implementarea
tehnologiilor informationale avansate si instruirea angajatilor pentru utilizarea acestor tehnologii
sunt considerate ca fiind importante, dezvoltarea unei platforme de comunicare nu este vazuta ca
atare. Fara a recunoaste beneficiile unei astfel de tehnologii, respondentii nu considerd cad o
asemenea platforma este extrem de necesara. Insi, cercetirile au aritat ci orice proces de
inclusiv a celor din sectorul public.

Reducerea birocratiei (RB) este cel de-al saselea factor determinant caruia i-au fost

atribuite cinci variabile (Figura 3.25).
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Fig. 3.25. Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant RB, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.

In opinia respondentilor, toate cele cinci variabile care masoari RB sunt considerate
»Necesare”, in mare parte. Mai mult de jumatate din respondenti (55,1% si 57,2%) sunt de acord
ca Reducerea numarului de rapoarte si note informative solicitate de institutiile ierarhic
superioare (RB3) si Limitarea numarului de sedinte in cadrul institutiei (RB4) sunt ,Foarte
necesare” si ,,Extrem de necesare”. in acelasi timp, constatim ca din toate variabilele ce
caracterizeaza RB, Reducerea barierelor administrative la implementarea proiectelor de
dezvoltare (RB5) este perceputa de respondenti ca ,,Nefiind necesara” (9,2%) sau ,,Mai putin
necesara” (16,7%). Prin urmare, o bund parte din respondenti au rezerve legate de reducerea
barierelor administrative in procesul de implementare a proiectelor de dezvoltare, ceea ce vine in
contradictie cu DA care este sustinuta, in cea mai mare parte, de toti respondentii.

Ultimul factor determinant al acestui model este Administrarea strategica (AS) si cuprinde
7 variabile (Figura 2.26).
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Fig. 3.26. Distributia raspunsurilor respondentilor pentru factorul determinant AS, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza datelor chestionarului.
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Opiniile respondentilor denota ca cea mai importantd variabild care masoara conceptul de
management strategic este /mbundtdtirea abilititilor manageriale ale factorilor de decizie (AS2)
- 52,8%, considerand-o0 ca ,,Extrem de necesara” si ,,Foarte necesara”. Pe de alta parte,
Eliminarea monopolurilor institutionale (AST) este mai putin importanta, deoarece mai mult de un
sfert dintre respondenti (26,9%) o considera ca ,,Nefiind necesara” sau ,,Mai putin necesara’.
Analizand prin intensitatea realizdrii variabilelor ce caracterizeaza AS, constatdm ca 5 din totalul
de 7 variabile au fost apreciate ca ,,Necesare” de aproape jumatate din respondenti. Aproximativ
32% din respondenti percep Elaborarea mecanismelor de raspundere institutionala si/sau
personala pentru administrarea defectuoasa a institutiei (454) ca fiind ,,Foarte necesara” si
~Extrem de necesara”. Prin aceasta, respondentii au anumite temeri pentru a-gi asuma
responsabilitatea pentru administrarea eficienta a institutiei publice. Aceasta, la randul sdu, are
impact asupra evolutiei competitivitatii institutiei publice. De asemenea, Transpunerea practicilor
si a normelor europene in activitatea institutiei (AS5) este masuratd ca ,,Foarte necesara” si
»Extrem de necesara” de aproape 40% din respondenti. Prin aceasta, respondentii recunosc ca
practicile si normele europene sunt mai eficiente In asigurarea calitatii vietii cetdtenilor, respectiv

Pentru validarea modelului a fost folosita, in primul rand, analiza factorilor de confirmare
(CFA), ca metoda statistica, prin aplicarea software-ului STATA. In cazul dat, am pornit de la
ideea ca toti cei 7 factori determinanti din modelul prezentat, caracterizati de mai multe variabile,
sunt corelati intre ei.
capacitdtii indicatorilor (variabilelor), reproduse pentru un anumit construct in masurarea
conceptului (factorului determinant) principal. Se considera céd un factor determinant care are o
incarcare peste 0,5 a indeplinit pragul de fiabilitate a indicatorului [88]. Relatiile dintre constructe
si indicatorii acestora sunt reflectate de incarcarile factorilor care estimeaza fiabilitatea
indicatorului [89]. In Tabelul 3.3, toti factorii determinanti indici valori ridicate ale constructelor
respective si sunt semnificative statistic (toate p-urile < 0,001), ceea ce inseamna niveluri
suficiente de fiabilitate. Aceste rezultate aratd cd toate variabilele sunt semnificativ legate de

factorii determinanti respectivi.
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Tabelul 3.3. inciircirile factoriale nestandardizate si testele de semnificatie, cu intervalele
de incredere asociate

Variabilele Coeficient Eroarea z P>z [95% conf. interval]
standard

DP1 1 (constrans)

DP 2 0.914 0.056 16.220 0.000 0.803 1.024
ED 3 1.134 0.058 19.590 0.000 1.020 1.247
DP 4 1.135 0.062 18.450 0.000 1.015 1.256
DP5 1.276 0.062 20.550 0.000 1.154 1.397
DP 6 1.235 0.061 20.280 0.000 1.116 1.354
DA 1 (constrans)

DA 2 1.000 0.021 48.550 0.000 0.959 1.040
DA 3 0.806 0.029 27.580 0.000 0.748 0.863
DA 4 0.572 0.034 16.730 0.000 0.505 0.639
CO1 (constrans)

CO2 1.341 0.075 17.920 0.000 1.195 1.488
COo3 1.375 0.075 18.410 0.000 1.229 1.522
CO4 1.340 0.077 17.360 0.000 1.189 1.491
OM 1 (constrans)

OM 2 1.421 0.079 18.020 0.000 1.266 1.575
OM 3 1.301 0.072 18.050 0.000 1.160 1.442
oM 4 1.459 0.081 17.970 0.000 1.300 1.619
OM 5 1.200 0.067 17.820 0.000 1.068 1.333
PA1 (constrans)

PA 2 1.167 0.067 17.320 0.000 1.035 1.299
PA 3 1.332 0.069 19.430 0.000 1.198 1.466
PA 4 1.342 0.070 19.090 0.000 1.204 1.480
AS 1 (constrans)

AS 2 1.244 0.063 19.780 0.000 1.121 1.367
AS 3 1.309 0.063 20.840 0.000 1.186 1.432
AS 4 1.234 0.061 20.170 0.000 1.114 1.354
AS 5 1.222 0.060 20.200 0.000 1.103 1.340
AS 6 1.291 0.061 21.140 0.000 1.171 1.410
SM 7 1.088 0.070 15.590 0.000 0.951 1.225
RB 1 (constrans)

RB 2 0.900 0.038 23.390 0.000 0.825 0.976
RB 3 1.065 0.042 25.500 0.000 0.983 1.147
RB 4 1.044 0.040 26.280 0.000 0.966 1.121
RB 5 0.783 0.053 14.880 0.000 0.680 0.886

Sursa: Elaborat de autor pe baza datelor chestionarului.

.......

sectorul public sunt prezentate in Tabelul 3.4. Toate covariantele sunt pozitive si semnificative.
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Tabelul 3.4. Covariantele factorilor determinanti si testele de semnificatie, cu intervalele de
incredere asociate

Covariantele Coeficient Eroarea Z P>z [95% conf. interval]
’ standard
Cov. (DP, DA) 0.391 0.026 14.860 0.000 0.339 0.443
Cov. (DP, CO) 0.306 0.023 13.100 0.000 0.261 0.352
Cov. (DP, OM) 0.185 0.019 9.880 0.000 0.148 0.222
Cov. (DP, PA) 0.319 0.024 13.150 0.000 0.272 0.367
Cov. (DP, AS) 0.318 0.023 13.600 0.000 0.272 0.364
Cov. (DP, RB) 0.403 0.027 14.910 0.000 0.350 0.455
Cov. (DA, CO) 0.392 0.027 14.620 0.000 0.339 0.444
Cov. (DA, OM) 0.219 0.023 9.420 0.000 0.174 0.265
Cov. (DA, PA) 0.345 0.026 13.120 0.000 0.294 0.397
Cov. (DA, AS) 0.344 0.025 13.970 0.000 0.295 0.392
Cov. (DA, RB) 0.520 0.030 17.260 0.000 0.461 0.579
Cov. (CO, OM) 0.174 0.018 9.650 0.000 0.138 0.209
Cov. (CO, PA) 0.272 0.022 12.250 0.000 0.228 0.315
Cov. (CO, AS) 0.283 0.022 12.800 0.000 0.239 0.326
Cov. (CO, RB) 0.376 0.026 14.320 0.000 0.325 0.428
Cov. (OM, PA) 0.194 0.019 10.000 0.000 0.156 0.232
Cov. (OM, AS) 0.221 0.020 10.870 0.000 0.182 0.261
Cov. (OM, RB) 0.229 0.022 10.330 0.000 0.186 0.273
Cov. (PA, AS) 0.336 0.025 13.490 0.000 0.287 0.385
Cov. (PA, RB) 0.360 0.026 13.750 0.000 0.308 0.411
Cov. (AS, RB) 0.368 0.025 14.590 0.000 0.318 0.417

Sursa: Elaborat de autor pe baza datelor chestionarului.

Potrivit Tabelului 3.4, covarianta dintre Digitalizarea activitatilor (DA) si Reducerea
birocratiei (RB) este semnificativa si are cea mai mare valoare (Cov. = 0,520, p < 0,001). De
asemenea, covarianta dintre Dezvoltarea profesionala (DP) si Reducerea birocratiei (RB) este
relativ mare (cov = 0,403, p < 0,001). In continuare, observim o covarianta relativ acceptabila
dintre DP si DA (Cov. = 0,391, p <0,001), DP si PA (Cov. =0,319, p <0,001), DP si AS (Cov. =
0,318, p <0,001), precum si dintre PA si CO (Cov. =0, 306, p < 0,001). Chiar daca in celelalte
situatii, covariantele sunt mai mici ca valoare, aceasta arata o corelatie dintre factorii determinanti
care au impact asupra competitivitatii institutiilor publice, iar DRU presupune o abordare mult mai
complexa.

Pentru validarea modelului teoretic propus (Figura 3.19), am construit un model de masurare
de ordinul doi, In care competitivitatea institutiilor publice este reflectata prin intermediul celor

......

masuratd prin cele 35 de variabile ale chestionarului. Modelul de ordinul al doilea a fost
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implementat prin intermediul analizei factoriale de confirmare PLS-SEM realizata cu ajutorul
software-ului SmartPLS (v. 4.0.8.2) [170].

Estimarea fiabilitatii consistentei interne permite evaluarea similitudinii scorurilor acestora
pentru variabilele ce masoara un construct (Factor determinant) [170]. Corelatiile mari intre
variabile indica faptul ca un factor determinant are un nivel ridicat de fiabilitate a consistentei
interne. Pentru a verifica fiabilitatea consistentei interne, a fost evaluatd valoarea fiabilitatii
compozite si valoarea coeficientului Cronbach Alpha. Rezultatele obtinute in Tabelul 3.5 indica
faptul ca toate constructele (factorii determinanti) studiului au niveluri ridicate de fiabilitate a
consistentei interne, deoarece valorile coeficientului Cronbach Alpha sunt cu mult peste valoarea
de prag de 0,6, iar valorile fiabilitatii compozite sunt peste 0,7.

Tabelul 3.5. Indicatorii de validitate convergenta pentru modelul de misurare de ordinul

doi
Variabilele latente Fiabilitatea compozitului Cronbach
AVE

rho_a rho_c alpha

Competitivitatea 0.967 0.968 0.502 0.963

DA 0.836 0.890 0.673 0.828
DP 0.855 0.888 0.570 0.848
PA 0.799 0.866 0.620 0.792
co 0.778 0.850 0.589 0.763
RB 0.840 0.875 0.588 0.848
AS 0.880 0.902 0.571 0.869
oM 0.865 0.888 0.614 0.809

Sursa: Elaborat de autor pe baza datelor chestionarului.

De asemenea, validitatea constructului (factorilor determinanti) este evaluatd prin
demonstrarea validitatii convergente si discriminante. Validitatea convergenta este stabilitd atunci
cand variabilele dintr-o anumitd masurdtoare converg pentru a reprezenta constructul de baza
(factorul determinant in cazul modelului nostru). Prin urmare, evaluarea validitatii convergente se
referd la modul 1n care o masura coreleaza pozitiv cu masurile alternative ale aceluiasi construct
[89]. Evaluarea validitatii convergente se bazeaza pe valorile medii ale variantei extrase (AVE).
AVE reprezintd valoarea medie a incarcarilor la patrat ale indicatorilor asociati cu constructul.
Astfel, AVE (valoarea medie a variantei pe care un construct o explicd in variabilele sale in raport
cu varianta globald a indicatorilor sdi) este echivalentd cu comuniunea unui construct (factor
determinant). Din punct de vedere statistic, validitatea convergenta este confirmatd atunci cand
AVE este mai mare de 0,50. Rezultatele aratd ca toate AVE ale factorilor determinanti din modelul
prezentat sunt mai mari de 0,50, ceea ce indicd o fiabilitate convergentd. in plus, valorile
coeficientilor de fiabilitate Rho A sunt toate mai mari de 0,7. Validitatea discriminanta masoara
caracterul distinctiv al unui construct. De asemenea, validitatea discriminantd este demonstrata
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atunci cand variatia comuna in cadrul unui construct (factor determinant), AVE depéseste varianta
comuna intre factorii determinanti.

Pentru testarea validitatii discriminante a fost folosit criteriul Fornell-Larcker. Testarea
validitatii discriminante prin criteriul Fornell-Larcker pentru variabilele latente ale modelului
reflectiv presupune ca radacina patratd a AVE a fiecarei variabile latente ar trebui sa fie mai mare
decat corelatiile sale cu orice alta variabila latenta [93]. Modelul Hetero-trait-Monotrait (HTMT)
este considerat ca fiind mai indicat pentru a determina validitatea discriminanta intre constructe.
Modelul HTMT examineaza corelatiile indicatorilor intre constructe si corelatiile indicatorilor
dintr-un construct. Daca valoarea raportului HTMT este sub 0,9 sau 0,85, validitatea discriminanta
a fost stabilita intre doud constructe reflectorizante [93; 120]. Valorile raportului HTMT pentru
constructele (factorii determinanti) cuprinse in acest model sunt prezentate in Tabelul 3.6.

Tabelul 3.6. Indicatori de validitate discriminanti pentru modelul de masurare de ordinul
doi (rata HTMT)

Competitivitatea DA DP PA CcoO RB AS
DA 0.954
DP 1.008 0.886
PA 1.026 0.907 | 0.983
CO 1.046 0.994 | 1.046 | 0.986
RB 1.022 0.938 | 0.996 | 0.980 | 1.033
AS 1.008 0.856 | 0.945 | 1.021 | 0.966 0.930
oM 0.765 0.588 | 0.585 | 0.646 | 0.634 0.661 0.698

Sursa: Elaborat de autor pe baza datelor chestionarului.

Informatiile obtinute in Tabelul 3.6 aratd cd modelul de masurare sustine cel mai bine
institutiilor publice): Organizarea muncii si Dezvoltarea profesionald, Administrarea strategica
st Digitalizarea activitdatilor.

Cu toate acestea, fiecare din factorii determinanti, cuprinsi si analizati in prezentul model,
cazul institutiilor publice, factorii determinanti au fost grupati, pornind de la variabilele cuprinse
in chestionar, care au tangenta cu DRU, iar rezultatele obtinute, urmare a aplicarii mai multor
metode statistice, aratd cd exista corelatii intre acestia. In continuare, vom face o sintez asupra
fiecarui factor determinant al competitivitdtii institutiilor publice, cuprinsi in prezentul model, prin
conexiune cu alte cercetari realizate de autori strdini care, la fel, au demonstrat particularitati ale
factorilor ce influenteaza competitivitatea organizationala.

Astfel, in cazul primului factor determinant - DP - rezultatele obtinute sugereaza ca angajatii

trebuie sa participe sistematic in activititi de instruire profesionald, formala, sau informala, pentru
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asigurarea competitivitatii institutiilor publice. In afari de aceasta, asigurarea competitivitatii
institutiei publice poate fi mentinutd prin investitii sistematice si consistente in procesul de
dezvoltare profesionald a angajatilor. Facand referinta la alte cercetdri, am constatat ca DP
influenteaza direct competitivitatea organizatiilor din alte domenii de activitate [62]. Rezultatele
mai aratd cd in procesul de dezvoltare profesionald trebuie pus un accent deosebit pe dezvoltarea
competentelor profesionale. Acestea la randul sau, trebuie corelate direct cu cerintele postului de
munca si anume sarcinile ce trebuie realizate si responsabilitatile pe care trebuie sa si le asume
institutiilor publice. Analizand aceiasi problema, Ogutu si altii (2022), au dovedit in cercetarile lor
ca cunostintele obtinute printr-un proces continuu de dezvoltare profesionald pot contribui la
competitivitatea organizatiilor [154].

PA reprezinta al doilea factor determinant cuprins in cercetarea noastra care a dovedit ca
influenteaza direct competitivitatea institutiilor publice. Rezultatele obtinute demonstreaza ca
pentru asigurarea unui nivel 1nalt de performanta in institutiile publice este nevoie ca functionarii
publici sa fie remunerati diferentiat pentru rezultatele remarcabile. Aceasta poate conduce la
dezvoltarea unei concurente intre angajati pentru atingerea unor rezultate cat mai inalte in
activitatea desfisuratd, respectiv si asigure o mai bund competitivitate a institutiei publice. In
acelasi timp, o performanta mai Tnaltd poate fi obtinuta urmare a DRU, aspect ce aratd legatura
directd dintre DP si PA care impreund determind o competitivitate mai mare a institutiei. Pe langa
factorii extrinseci, asa cum este dezvoltarea profesionala, Davidescu si altii (2020) au demonstrat
ca performanta angajatilor este influentata de o multitudine de factori intrinseci [57].

Competitivitatea institutiilor publice poate fi asiguratd si printr-o comunicare eficienta la
nivel organizational. Rezultatele cercetdrii arata ca unul din elementele esentiale ale CO este
informarea la timp a angajatilor asupra activitatilor ce trebuie realizate, adicd asigurarea unei
comunicdri transparente la nivel institutional. Informarea la timp a angajatilor prin canalele interne
contribuie la cresterea performantei angajatilor [85], iar aceasta din urma asigura o mai buna
competitivitate a organizatiei. Totodata, in cercetdrile sale, Policarp (2022) aratd existenta unei
legaturi directe intre comunicarea interna si performanta angajatilor [163]. De asemenea, o
comunicare eficientd poate fi atinsd prin dezvoltarea abilitdtilor de comunicare ale angajatilor,
inclusiv a celor de comunicare intr-o limba straina, obiective ce pot fi realizate printr-un proces de
instruire continua a angajatilor. Aceasta ne permite sa evidentiem legatura dintre cei trei factori
au realizat o cercetare in care au demonstrat legatura dintre CO si OM 1n care au remarcat cad o

comunicare eficienta la nivel institutional contribuie la 0 mai bund organizare a muncii, In special
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a muncii la distanta [76]. Deci, comunicarea organizationala poate influenta diferite variabile, cu
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.......

cu cele practice la locul de munca, precum si prin stabilirea unor sarcini de munca corecte din
partea supervizorului. Constatarea n cauza arata ca procesul de DRU trebuie orientat spre acele
cunostinte si abilitdti profesionale de care angajatul va avea nevoie imediat la locul de munca. De
asemenea, rezultatele obtinute ne face sd afirmdm cd o mai bund OM se poate obtine printr-0
proiectare adecvatd a sarcinilor de munca la nivel institutional. Spre deosebire de cercetarea
noastra, Hernaus si altii (2020) au analizat legatura dintre proiectarea postului si cross-training
asupra performantei angajatilor [95], iar Lauring & Kubovcikova,(2022) au cercetat in ce masura
relatia dintre supervizor si angajat schimbd modul in care autonomia la locul de munca
influenteaza rezultatele muncii [126]. La fel, implementarea metodelor inovative la locul de munca
contribuie la 0 mai buna OM, iar aceasta poate fi rezultatul DRU in cadrul organizatiei. In afara
de aceasta, in unele cercetari a fost dovedit impactul creativitatii la locul de munca asupra furnizarii

unor servicii publice calitative [108]; [109]. In acest context, creativitatea depinde de consistenta

......

.......

publice. Rezultatele obtinute aratd cd este nevoie de mai multe investitii atat in tehnologiile
informationale, cat si in dezvoltarea profesionald a angajatilor pentru punerea in aplicare a
institutiilor publice, precum si beneficiile acesteia in relatiile cu cetatenii. In acest sens, crearea
unei platforme de comunicare intre autoritatile publice, cetateni si mediul de afaceri este foarte
necesard la etapa actuala. La fel, DA are un impact direct asupra reformei sectorului public [132],
aspect inevitabil pentru RM. De asemenea, Androniceanu (2022) si Cappelii si altii (2023) sustin
ca DA contribuie la prevenirea si reducerea coruptiei in sectorul public, asigurand o competitivitate
mai buna a institutiilor publice [10]; [47]. Asadar, DA implicd cunostinte si abilitati noi pentru
functionarii publici care pot fi insusite prin dezvoltarea profesionala continud a acestora, ceea ce
indirect putem mentiona ca DRU influenteaza DA, iar acest factor din urma influenteaza
competitivitatea institutiei publice.

DA contribuie direct la RB in sectorul public. Rezultatele cercetdrii arata cd pentru

diminuarea birocratiei In institutiile publice din RM se impune reducerea numarului de rapoarte si
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al sedintelor, fapt ce ar permite functionarilor publici sa se focuseze mai mult pe realizarea
sarcinilor zilnice de munca. De asemenea, este necesar de redus barierele administrative in
procesul implementirii proiectelor de dezvoltare. In acest context, Peeters & Widlak (2023) au
introdus conceptul de birocratie la nivel de infrastructura pentru a intelege in ce masura noile forme
de schimb de informatii pot determina birocratiile sa nu inteleaga rationamentul care sta la baza
propriilor decizii administrative [157].

Rezultatele cercetarii arata cad pentru o administrare strategica eficienta este necesar de
dezvoltat abilitdtile manageriale ale functionarilor publici care ocupd functii de conducere.
Transpunerea practicilor si normelor europene in activitatea institutiei reprezintd un alt element
esential din perspectiva administrarii strategice a acesteia. In afard de aceasta, managementul de
portofoliu este privit ca o noua directie a managementului strategic in sectorul public. Factorii
determinanti analizati in modelul prezentat dovedesc existenta unor legaturi directe si/sau indirecte
intre acestia, dar care au implicatii mai mari sau mai mici asupra competitivitatii institutiilor
publice din RM. Tinand cont de faptul ca sondajul acopera institutii ale administratiei publice
centrale din diferite domenii de activitate, precum si institutii ale administratiei publice locale din
diferite regiuni ale RM, considerdm ca cercetarea este reprezentativa si concluziile obtinute. pot fi
extrapolate la toate institutiile din administratia publica. Asadar, putem afirma ca modelul teoretic
propus este validat, iar ipotezele cercetdrii sunt sustinute de rezultatele analizei factoriale
confirmatorii. Aceste rezultate ar putea fi utilizate pentru o viitoare cercetare care sa utilizeze

modele pentru analiza relatiei dintre competitivitate si factorii determinanti ai acesteia.

3.3. Proiectarea algoritmului de dezvoltare a resurselor umane — ca activitate strategica

pentru asigurarea competitivitatii institutiei publice

Luand in considerare rezultatele obtinute prin cercetarile empirice efectuate, inclusiv a
modelului elaborat, precum si ideea ca angajatul este privit si tratat ca o resursa strategica in
activitatea oricarei organizatii, iar in cazul institutiilor publice, rolul si importanta acestuia este de
o semnificatie si mai mare deoarece influenteaza direct performanta si competitivitatea lor,
elaborarea si implementarea unui algoritm pentru un sistem de DRU este inevitabil si ca trebuie
adaptat periodic la noile cerinte si evolutii societale. Algoritmul de DRU pe care il propunem
trebuie sa porneasca de la strategia de dezvoltare a institutiei publice, fundamentatd pe strategia
nationald de dezvoltare a tarii care are ca obiectiv primordial imbunatatirea calitatii vietii
cetatenilor. Astfel, un algoritm al unui sistem de DRU implicd mai multe etape si presupune un sir

de actiuni, asa cum sunt prezentate in Figura 3. 27.
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Fig. 3.27. Algoritmul de dezvoltare a resurselor umane in institutiile publice

Sursa: Elaborata de autor.
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Potrivit algoritmului propus, DRU trebuie sa porneasca de la strategia nationala de
dezvoltare a tarii. In cazul RM a fost adoptatd Strategia Nationala ,,Moldova Europeani 2030”
care prevede 10 obiective majore pe diferite domenii ale vietii sociale. Totodata, Obiectivul 7 al
strategiei, cu referire la administratia publica, prevede:

e cdificarea unei administratii publice integre, responsabile, eficiente, transparente si deschise
participarii cetatenilor in procesele de luare a deciziilor;

e centrarea serviciilor publice pe necesitatile oamenilor;

e reducerea semnificativa a coruptiei si mituirii in toate formele sale;

e asigurarea drepturilor si libertatilor civile si politice;

e integrarea stiintei, tehnologiilor si datelor in procesul de guvernanta [128].

Fiecare institutie publicd, in functie de domeniul de interes, elaboreaza propria strategie in
care fixeaza obiective, rezultate din strategia nationald de dezvoltare. La aceasta etapa, factorii de
decizie ai institutiei publice traseaza obiectivele prioritare de dezvoltare care vizeaza un anumit
segment al populatiei sau o anumitd comunitate, toate avand acelasi scop — imbunatatirea nivelului
de trai al populatiei.

In functie de strategia de dezvoltare a institutiei publice, este elaborata strategia de resurse
umane care poate integra si obiectivele de DRU, in cazul institutiilor publice de dimensiuni mai
mici, sau poate fi elaboratd strategia de DRU, distincta de cea de resurse umane, dar care se
completeaza reciproc, in cazul institutiilor publice de dimensiuni mai mari. Strategia de DRU
trebuie sa prevadd actiuni concrete, axate pe trei elemente importante: analiza necesitatilor de
DRU, implementarea programelor de DRU si evaluarea activitatii de DRU la nivel institutional.

Pentru ca strategia de DRU sa-si atinga scopul, iar strategia de dezvoltare a institutiei publice
sa fie realizabild, o analizd a nevoilor de dezvoltare profesionald este mai mult ca necesara. De
aceea, la aceasta etapa vom face o analiza a nevoilor de dezvoltare profesionald pe diferite tipuri,
asa cum sunt prezentate in Figura 3.27.

Analiza nevoilor de DRU este un proces prin care se identifica si se determina nevoile de
DRU din cadrul organizatiei. Este punctul de plecare al procesului de DRU. Rezultatul analizei
nevoilor de DRU conduce la identificarea:

e obiectivelor organizatiei;
e eficientei atingerii obiectivelor organizatiei,
e discrepantelor dintre competentele angajatilor si cele necesare pentru realizarea sarcinilor

actuale de munca specifice postului;
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e decalajelor dintre competentele actuale si cele necesare pentru realizarea cu succes a
sarcinilor viitoare de munca pentru postul respectiv.

Intelegerea obiectivelor strategice ale organizatiei reprezinti un punct de plecare in
determinarea eficacitatii acesteia. Domeniile Tn care organizatia 1si Indeplineste obiectivele ar
trebui monitorizate pentru a se asigura ca oportunitatile de imbunatétire si problemele potentiale
sunt identificate din timp. Domeniile eficiente pot fi folosite ca modele si ca sursa de idei pentru
modul in care lucrurile pot fi ficute mai eficient si in alte domenii. In situatia in care obiectivele
nu au fost atinse pe anumite domenii, acestea ar trebui examinate si directionate spre procesul
DRU sau alte eforturi adecvate managementului resurselor umane.

Constientizarea resurselor si a punctelor forte competitive ale unei organizatii sau a
"competentelor de bazi" este deosebit de util pentru stabilirea nevoilor de DRU. In mod evident,
resursele financiare disponibile reprezintd un factor important al eforturilor de DRU.
Disponibilitatea resurselor poate dicta unele dintre optiunile care merita sa fie luate in considerare
la proiectarea si implementarea programelor de DRU si poate influenta prioritatile acordate
nevoilor de dezvoltare profesionala.

Climatul din cadrul unei organizatii reprezinta un factor important care influenteaza succesul
oricirei interventii de DRU. In cazul in care climatul nu este favorabil DRU, conceperea si
implementarea unui program va fi mai dificila. Daca functionarii publici de conducere si cei de
executie nu au Incredere unii 1n altii, este posibil ca acestia din urma sd nu participe pe deplin si
liber la un program de formare profesionala. In mod similar, daci exista probleme intre functionarii
publici de conducere de nivel superior si cei de conducere (nivelul de mijloc), in special in cazul
restructurarii institutiei, managerii de mijloc (functionarii publici de conducere) pot opune
rezistentd sau nu Vor coopera pe deplin intr-un efort de formare profesionala, reducand eficienta
acesteia.

Analiza sarcinilor de munca reprezinta un alt tip de analizd si constd din colectarea
sistematicd a informatiei despre un anumit loc de munca sau un grup de locuri de munca, utilizata
pentru a determina ce ar trebui sa invete titularii acestor posturi in vederea obtinerii performantei
optime. Rezultatele unei analize a sarcinilor de munca includ, de obicei, standardele adecvate de
performantd, modul in care ar trebui realizate sarcinile de munca pentru indeplinirea standardelor
respective, precum si cunostintele, abilitatile si alte caracteristici pe care angajatii trebuie sa le
detind, necesare standardelor de performantd. Pentru a obtine rezultate importante in aceasta
preocupare, este necesar ca analiza sarcinilor de munca sa porneasca de la descrierea generala a

acestora, apoi continuand cu activitdtile ce trebuie desfasurate in cadrul fiecarei sarcini si cele ce
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sunt efectuate in realitate. Evident, pentru orice sarcind de munca trebuie evidentiate cunostintele,
abilitatile si caracteristicile personale pe care trebuie sa le aiba titularul postului respectiv, iar, in
functie de situatia creatd, se pot stabili domeniile care vor fi imbunatatite prin programe de formare
profesionala.

Analiza la nivel individual este orientata spre determinarea nevoilor de formare profesionala
ale angajatului. In general, se pune accent pe modul in care fiecare angajat indeplineste sarcinile
cheie ale postului de munca, dar acest proces poate identifica o gama larga de sarcini atat comune,
cat si unice de DRU. Superiorul care poate observa performanta angajatului, in mod regulat, se
afld in cea mai buni pozitie pentru a efectua o analizd a persoanei. In functie de natura muncii
prestate, angajatul, respectiv colegii sau clientii (cetdtenii) pot fi, de asemenea, In masura sa
furnizeze informatii care pot fi utilizate pentru identificarea nevoilor de dezvoltare profesionala la
nivel individual.

Analiza nevoilor de DRU la toate nivelele specificate poate identifica mai exact
competentele ce ar trebui dezvoltate sau imbunititite pentru fiecare angajat. In felul acesta, poate
fi determinat cu mai multa exactitate decalajul de competente dintre cele detinute de angajat si cele
necesare postului ocupat. Aceasta va permite ca programele de DRU sa fie orientate mai mult pe
nevoile angajatului, cu referire la competentele de care are nevoie, asa cum sunt prezentate in
Figura 3.27. Analiza nevoilor de DRU v-a arata nivelul de competente de care are nevoie un
functionar al institutiilor publice, ce pot fi clasificate in trei domenii de competenta si anume:
profesionald, personald si manageriald. In cadrul fiecirui domeniu de competente, pot fi
imbunatatite cunostintele si abilitatile profesionale ale functionarului institutiei publice prin
implementarea a trei tipuri de programe de DRU: profesionala, personala si manageriala.

Dezvoltarea profesionald. Competentele profesionale sunt printre cele mai importante
pentru succesul unei organizatii, deoarece sunt necesare pentru realizarea directa a sarcinilor de
munci specifice unui anumit post. In cazul functionarilor publici, gama sarcinilor de munci este
mult mai variatd, spre deosebire de alte pozitii profesionale, de aceea dezvoltarea profesionalad
implicd o varietate de competente care trebuie dezvoltate Tn mod continuu. Pentru realizarea
eficientd a sarcinilor de muncd, functionarul public are nevoie de dezvoltarea capacitatilor
intelectuale, necesare pentru plasarea, obtinerea, organizarea si intelegerea informatiilor de natura
economicd, precum si a celor juridice si tehnice care provin de la oameni, din presa scrisa si din
mediile electronice. De asemenea, sunt necesare dezvoltarea capacitdtilor pentru investigarea,
cercetarea, cunoasterea cauzelor si efectelor, analiza criticd, identificarea si rezolvarea

problemelor nestructurate si neobisnuite.
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Prin programele de dezvoltare profesionalda Se impune perfectionarea competentelor
interpersonale care reprezintd capacitatea de a lucra impreuna si de a interactiona cu alte persoane.
Competentele interpersonale sunt importante pentru functionarii publici, ludnd in consideratie
diversitatea persoanelor cu care interactioneaza, precum si Vvarietatea problemelor ce trebuie
solutionate. In general, competentele interpersonale sunt relationale si orientate spre proces, cum
ar fi comunicarea cu ceilalti pentru a elimina anxietatea sau pentru a construi relatii de incredere,
in special in cazul institutiilor din administratia publici. In acest context, prin dezvoltarea
competentelor de comunicare se urmareste imbundtatirea capacitatilor de transmitere a ideilor in
mod clar si convingator, posibilitatea de a exprima opinii clare si de a-i putea motiva pe ceilalti
prin intermediul abilititilor de comunicare. In cazul functionarilor publici, discursul elevat este
rezultatul perfectiondrii abilitatilor de comunicare care face parte din dezvoltarea profesionala a
acestora. Prin programele de dezvoltare profesionala, orientate spre imbunatatirea competentelor
interpersonale si a celor de comunicare, se urmareste:

e 0 mai buna colaborare cu alte parti in cadrul unui proces de consultare pentru rezolvarea
problemelor comunitatii sau a societatii;

e 0 conexiune mai mare in cazul lucrului in echipd, in special atunci cand se munceste la
proiecte interdisciplinare care implicd angajati din diferite domenii de activitate;

e posibilitatea interactiunii cu persoane care sunt diferite din punct de vedere cultural si
intelectual;

e negocierea de acorduri si parteneriate specifice cadrului profesional;

e posibilitatea desfasurarii sarcinilor de munca intr-un mediu multicultural;

e prezentarea, discutarea, raportarea si apararea opiniilor in mod eficient, prin intermediul
unor mijloace formale si informale de comunicare scrisa si orala.

O alta categorie de competente sunt cele specifice postului. Competentele specifice postului
sau tehnice reprezinta capacitatea utilizarii anumitor cunostinte, metode si tehnici pentru realizarea
sarcinilor de munca specifice unui loc de munca, folosind diferite dispozitive pentru procesarea
informatiilor. Capacitatea tehnica este perceputa ca abilitatile dificile care sunt necesare
functionarilor publici pentru realizarea unei serii de sarcini de munca, in vederea atingerii
obiectivelor postului si a celor organizationale. Competentele tehnice, cunoscute si drept
competente hard sunt cele ce se referd la operarea pe calculator, abilitdtile si cunostintele
financiare si competente in domeniul limbilor straine. In cazul functionarului public, competentele
specifice postului includ abilitdtile matematice si statistice, aplicatiile statistice, informationale si

tehnologice, modelarea deciziilor si analiza riscurilor, masurarea, raportarea si conformitatea cu
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legile si reglementdrile aplicabile. Competentele specifice postului pot fi Tmbunatitite prin
programe formale de dezvoltare profesionald sau prin invatarea informald, desfasuratd in mod
sistematic de titularul postului de munca.

Competentele specifice postului, in contextul implementarii programelor de DRU, trebuie
raportate la sarcinile proiectate pentru fiecare post. Aceastd afirmatie rezidd din faptul ca
proiectarea postului influenteazd dezvoltarea de competente specifice sarcinilor, care se formeaza
pe baza sarcinilor atribuite angajatului. Competentele specifice postului sunt considerate drept
competente de baza ce trebuie ajustate de fiecare data cand postul respectiv a suferit modificari in
structura sarcinilor de munca, urmare a introducerii noilor metode de munca, sau a tehnologiilor
de operare, sau a dispozitivelor aplicate, sau a restructurarilor institutionale etc. In cazul dat,
dezvoltarea competentelor profesionale se poate realiza la locul de munca al angajatului, deoarece
reprezintd o activitate particulara ce tine de postul de munca ocupat.

Dezvoltarea personald. Perceputa si ca autodezvoltare, dezvoltarea personald reprezinta a
doua dimensiune a programelor de DRU, conform algoritmului elaborat, ce contribuie la realizarea
performantei si competitivitatii institutionale. Spre deosebire de dezvoltarea profesionald care este
realizatd mai mult intr-un cadru formalizat, dezvoltarea personald priveste fiecare individ,
realizandu-se continuu, avand un caracter informal.

Autodezvoltarea este definitd ca fiind participarea voluntara a angajatilor la activitati de
dezvoltare pentru dobandirea cunostintelor si abilitdtilor profesionale, precum si un proces care
trebuie sa fie pur si simplu Intreprins de un individ pentru a dobandi cunostinte si a-si consolida
competentele. Procesul de autodezvoltare include cdutarea de oportunitati de invatare, planificarea
activa a procesului de dezvoltare si aplicarea de noi abilitati si cunostinte pentru Imbunatatirea
performantei profesionale si avansarea in cariera.

Competentele de dezvoltare personald sunt importante deoarece permit individului sd-si
elaboreze planuri strategice si tactice pentru dezvoltarea personald si profesionald in vederea
atingerii obiectivelor profesionale si a celor institutionale. Competentele personale pot s includa
abilitati analitice, capacitatea de negociere, capacitatea de adaptare, de socializare si de lucru in
echipd, precum si creativitatea si motivarea personala pentru a continua sd invete. Utilitatea
dezvoltarii personale consta in faptul ca elementele insusite pot fi integrate in activitatea zilnica
profesionald, fapt ce poate conduce la obtinerea unor rezultate deosebite in muncd si sa faca
institutia publicd mai competitiva.

In timp ce competentele de dezvoltare personala pot fi benefice pentru toate sferele vietii,

aceste practici specifice pot fi utile pe termen lung la locul de munca, deoarece pot avea impact
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direct asupra evolutiei profesionale, inclusiv la avansarea in carierd. Dezvoltarea personala
presupune mai multd empatie din partea angajatului in relatiile cu colegii de munca si cu clientii.

Autodezvoltarea presupune o mai bund gestionare a timpului si 0 mai bund organizare a
muncii. Aceasta va permite titularului postului sa planifice mai bine sarcinile de munca astfel incat
sd poata fi indeplinite rapid si usor, mai ales atunci cand functionarii publici au de elaborat diferite
proiecte Intr-un timp limitat. De asemenea, procesul de dezvoltare personald permite realizarea
sarcinilor de muncd in situatii dificile, precum si le ofera posibilitatea sd gindeasca critic si sa
rezolve probleme complexe la locul de munca.

Dezvoltarea personala conduce la cresterea increderii in sine, inclusiv creste increderea in
deciziile luate la locul de munca. Aceasta energie pozitiva poate ajuta la motivarea si insuflarea
increderii colegilor de la locul de munca, sau din cadrul subdiviziunii, sau a institutiei. In afara de
aceasta, onestitatea este fundamentul unei relatii pozitive cu colegii si cu superiorii din cadrul
institutiei. Respectarea eticii profesionale si a valorilor institutionale din partea functionarului
public 1i confera mai multa incredere pentru a realiza sarcini de munca calitative. Aceasta, alaturi
de integritatea profesionald, asigurd mai mult respect, o mai mare satisfactie profesionald si o mai
buna reputatie la locul de munca. Etica si integritatea profesionald conduc la realizarea
performantelor institutionale si la o mai mare incredere din partea clientilor (cetdtenilor) in
institutia publica.

In afard de aceasta, dezvoltarea personald permite adaptarea mai rapida la schimbare.
Persoanele adaptabile pot munci bine individual si in echipd, pot gestiona simultan mai multe
proiecte, pot activa in situatii diferite etc. Capacitatea de a reactiona mai bine la schimbare poate
face ca aceste situatii sa fie mai putin stresante pentru toti cei implicati in mediul profesional si
organizational. Toate acestea asigura beneficii oricdrei institutii si anume:

e Imbunatatirea performantelor profesionale;

e asigurarea unei mobilitdti sporite a angajatilor, inclusiv promovarea in cadrul institutiei;
e cresterea valorii angajatilor, urmare a cunostintelor si abilitdtilor dobandite;

e realizarea mai rapidd a schimbarilor organizationale;

e atingerea obiectivelor profesionale ale angajatilor etc.

Oferirea suportului la locul de muncé pentru autodezvoltare reflecta perceptiile unui angajat
cu privire la gradul in care organizatia si superiorul sau sprijind invatarea voluntarad a angajatilor
In aceste conditii, organizatiile pot creste perceptiile de sprijin prin furnizarea de informatii despre
activitdtile de autodezvoltare disponibile, prin oferirea de activitati interne si prin implementarea

altor practici care recompenseaza autodezvoltarea. Un mediu de munca care promoveazai,
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recompenseaza si oferd resurse/asistenta pentru autodezvoltare dovedeste faptul cd aceasta este o
activitate apreciatd - una care poate creste statutul actual al angajatilor si potentialul de avansare
in organizatie.

In acest context, autodezvoltarea angajatilor este din ce in ce mai importanti pentru
asigurarea parcursului profesional al functionarului public care, de cele mai multe ori, poartd un
caracter individual. Autodezvoltarea este o metoda flexibila de invatare prin care un angajat poate
obtine abilitati si informatii din diferite surse alternative, analizdnd si concentrdndu-se in functie
de propriile domenii de interes.

Dezvoltarea personald este influentata atat de factori situationali, cat si de cei individuali.
Factorii situationali ai dezvoltarii personale constau in mediul care favorizeaza autodezvoltarea si
autonomia la locul de muncd, fiind considerate elemente cheie in asigurarea succesului
profesional. Pe de alta parte, factorii individuali de autodezvoltare se refera la cei care sunt de o
caracteristica unica sau specifici prin natura sau procesul lor.
angajatilor, oferind organizatiei un avantaj competitiv. De aceea, organizatiile trebuie sa fie
adaptabile la dezvoltarea unui mediu ce promoveazi creativitatea la locul de munca. Iin mare parte,
dezvoltarea creativa reprezinta o activitate care presupune o implicare mai mare a mai multor
categorii de angajati si nu doar a personalului de conducere de nivel superior. Creativitatea este
flexibild si dinamica si variazad de la un angajat la altul. Prin urmare, creativitatea individuala este
o resursd sau o capacitate individuala de a crea, inclusiv la locul de munca. Prin urmare,
dezvoltarea personald contribuie la dezvoltarea capacitatilor creative ale individului, iar aplicate
in mediul profesional acestea au impact direct asupra performantei angajatului, devenind mai
competitiv in raport cu alte persoane, fie din interiorul organizatiei, fie din exteriorul acesteia.

Dezvoltarea manageriald. Reprezintd a treia dimensiune a DRU din algoritmul propus si
este orientatd pentru dezvoltarea competentelor manageriale. Aceasta este o modalitate majora
prin care organizatiile isi pot creste sansele ca managerii sa fie eficienti. In timp ce multi au
considerat ca abilitatea de a conduce este, in primul rand, o capacitate inndscuta, opinia
predominantd in prezent este ca cele mai multe dintre cunostinte, abilitati si alte caracteristici
personale necesare pentru a fi un manager eficient pot fi invitate sau imbunatitite. In general,
dezvoltarea manageriald este perceputd ca o activitate ce inglobeaza efortul constient al
organizatiei pentru a oferi managerilor sau potentialilor manageri oportunitati de a invata, de a
creste si de a se schimba, in vederea producerii pe termen lung a unui cadru de manageri cu

abilitatile necesare pentru a activa eficient. Dezvoltarea manageriala poate fi realizata intr-un cadru
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formal, prin programe de formare, sau informal, prin implicarea fiecarui manager la locul de
munci, pornind de la experienta acumulati de-a lungul anilor. In cazul institutiilor publice,
dezvoltarea manageriald ar putea fi orientata spre formarea a trei categorii de manageri: manageri
de tara; manageri functionali si manageri institutionali.

Managerii de tara sunt acei care coordoneaza activitatile unei institutii ale administratiei
publice centrale, prezentand interesele tarii in exteriorul acesteia si dezvoltand parteneriate pe
domeniul de interes al tarii. Managerii functionali promoveaza cele mai bune practici si cunostinte
si sustin inovatiile din domeniul respectiv. Managerii institutionali organizeaza activitatile
institutiei din administratia publicd centrala sau locald, avand rolul de lider si de identificare a
noilor talente sau potentiali manageri.

Organizatiile pot proiecta frecvent propriile cursuri si seminare, ca o modalitate de a-si
dezvolta managerii In cadrul unui program formal de instruire. Astfel de programe de DRU au
avantajul ca pot fi adaptate la problemele, competentele si atributele individuale specifice ale
organizatiei si ale managerilor sdi. Aceste eforturi pot varia de la un curs specific care se
concentreazad pe o anumitd abilitate sau problema, cum ar fi evaluarea performantelor sau
elaborarea bugetului, pana la o serie de cursuri interconectate care vizeazd probleme globale ale
institutiei.

In afard de aceasta, experientele la locul de munca joacd un rol important in dezvoltarea
managerilor. Multe organizatii utilizeaza misiunile si experientele la locul de munca ca parte
explicita a eforturilor lor de dezvoltare manageriala. Cu toate acestea, in pofida importantei
experientei la locul de munca pentru dezvoltarea manageriala, de cele mai multe ori, organizatiile
nu acordd prea mare importantd acestei modalitati de dezvoltare manageriald, sperand ca
managerii sd identifice, in mod individual, lectiile ce trebuie invatate. Aceasta modalitate este una
informald care nu motiveaza managerul deoarece cunostintele si abilitatile dobandite prin propria
experientd nu pot fi certificate si dovedite, in caz de necesitate. Pentru ca programele de dezvoltare
manageriald, incadrate in strategia de DRU sa fie eficiente, este necesar de luat in consideratie
urmatoarele aspecte:

e dezvoltarea manageriala trebuie sa fie legatd de planul strategic al organizatiei pentru a
raspunde nevoilor acesteia si ale angajatilor care participd la instruire;

e utilizarea tuturor oportunitatilor de dezvoltare profesionala, atat a programelor formale, cét
si a celor informale, adica la locul de munca;

e programul de DRU trebuie conceput astfel incat sa se asigure ca persoanele care participa la

instruire sunt motivate sa se dezvolte profesional.
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Gama de competente de care managerii cred Tn mod covarsitor cd au nevoie sunt cele ,,hard”,
cum ar fi: utilizarea tehnologiilor informationale, gestionarea informatiilor, gestionarea
cunostintelor organizationale, managementul financiar si gndirea strategica. Competentele ,,soft”
precum cele interpersonale, munca in echipad, abilitdtile de consiliere si negociere sunt apreciate
mai putin pe lista prioritatilor. In contextul dezvoltarii tehnologiilor informationale si a digitalizarii
activitatilor din institutiile publice, unele din competentele solicitate de manageri pentru
gestionarea cu succes a transformarilor digitale sunt: gandirea critica, comunicarea complexa,
cooperarea, flexibilitatea si adaptabilitatea, construirea unei echipe care prospera, cultivarea unei
mentalitati de crestere, colaborarea eficienta cu liderii de echipe. Pe langa acestea, adaptabilitatea,
creativitatea, orientarea spre actiune sunt caracteristici personale care trebuie luate in calcul pentru
activitatea eficientd a managerilor.

Evaluarea dezvoltarii resurselor umane. Odata ce au fost implementate programele de
dezvoltare, prin cuprinderea tuturor categoriilor de angajati din institutiile publice, urmatoarea
etapa presupune evaluarea acestora, in vederea determinarii eficientei si a utilitatii pentru institutia
publica. Eficienta programelor de dezvoltare profesionald se poate determina prin compararea
rezultatelor obtinute de participantii la instruire in pre si post instruire. in cazul de fata, eficienta
programelor formalizate de dezvoltare profesionald, organizate de Institutul de Administratie
Publica din cadrul USM, poate fi masurata prin valoarea competentelor ce au fost dezvoltate sau
imbunatitite, reflectate prin calitatea sarcinilor de munca realizate in perioada post instruire. in
cazul in care rezultatele in perioada post instruire sunt mai favorabile, putem afirma ca programul
de dezvoltare profesionala si-a atins scopul.

In afard de aceasta evaluarea programelor de dezvoltare profesionala nu trebuie privite doar
prin prisma costului, indicator ce poate fi recuperat in timp, ci si prin schimbarea atitudinii si
comportamentului functionarului instruit fatd de sarcinile de muncd si angajamentul dovedit in
atingerea obiectivelor individuale si a celor institutionale. In cazul dezvoltarii informale, este
necesar sa fie evaluate metodele de instruire deoarece acestea au un rol semnificativ in asigurarea
eficientei instruirii profesionale. Eficienta programelor de dezvoltare profesionald influenteaza
competitivitatea institutiei publice. Dacd programul de dezvoltare profesionald a condus la
imbunatatirea rezultatelor institutiei publice, atunci acestea vor avea impact direct si asupra
mai mare satisfactie a clientilor (cetatenilor).

Prin urmare, parcurgerea logica si consecutivd a tuturor etapelor propuse in prezentul

algoritm este necesara pentru toate institutiile publice, indiferent de nivelul acestora, deoarece pot

......
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inalt al cetdtenilor. Factorii de decizie din cadrul institutiilor publice trebuie sa dovedeascd mai
multd responsabilitate in acest proces, prin respectarea tuturor etapelor si implicarea acestora la

fiecare etapa a algoritmului prezentat.

3.4. Concluzii la Capitolul 3

.....

1. DRU are un impact pozitiv supra activitatii institutiilor publice din RM, deoarece asigura
eficacitatea acestora pe termen mediu si lung. Rezultatele investigatiilor demonstreaza ca peste
56% din participantii la sondaj sustin ca scopul dezvoltérii profesionale a functionarilor publici
constd in sporirea eficacitatii acestora, ceea ce putem afirma cd are impact direct asupra
performantei institutionale. Totodata, mai bine de un sfert din respondenti sunt de parere ca scopul
DRU consta in dezvoltarea cunostintelor si abilitatilor angajatilor, respectiv un nivel mai inalt de
profesionalism din partea functionarilor asigurd o performantd mai mare si o competitivitate mai
inalta a institutiei publice.

2. Existd o serie de motive ce determina functionarii institutiilor publice sa participe in
procesul de dezvoltare profesionala. In primul rand, cei mai multi o fac din dorinta de a-si actualiza
si completa cunostintele profesionale. In al doilea rand, o mare parte din functionari participa la
dezvoltarea profesionald pentru a-si spori nivelul de performanta profesionala. In al treilea rand,
functionarii institutiilor publice participa la dezvoltarea profesionald din dorinta cultivarii
competentelor profesionale. In al patrulea rand, functionarii participa la programe de dezvoltare
profesionald Tn vederea obtinerii unui salariu mai mare, deoarece orice instruire profesionala
permite realizarea unor sarcini de muncd mai complexe si asumarea unor responsabilitdti mai mari,
ceea ce implica si un salariu mai mare. Prin urmare, motivele enuntate converg spre acelasi scop
3. In procesul de dezvoltare profesionala a functionarilor institutiilor publice sunt folosite o
multitudine de modalitéti de instruire. Unele din acestea sunt mai eficiente, altele mai putin. Astfel,
in opinia a 28,5% din functionarii participanti la sondaj, schimbul de experienta peste hotare este
consideratd o modalitate extrem de eficientd. De asemenea, pentru multi functionari publici, desi
este o modalitate de instruire informala, autoinstruirea este plasatd pe locul doi dupad gradul de
eficient, din toate modalitatile reflectate in cercetare. In acelasi timp, functionarii au mai putina
incredere 1n cursurile de instruire furnizate de institutiile de Tnvatamant. Doar 5,2% le considera
ca fiind extrem de eficiente. Este procentajul cel mai mic dupa intensitatea gradului de eficienta a
acestei modalitdti de instruire.

4. Programele de dezvoltare profesionald genereazd anumite beneficii pentru institutia

publica. Cei mai multi dintre respondenti (72,1%) sunt de pdrere ca formarea profesionalad
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publici, formarea profesionald conduce la cresterea calitatii serviciilor prestate si la reducerea
erorilor In activitatea zilnicd la locul de munca. Pentru un sfert din respondenti, formarea
profesionald contribuie la sporirea motivatiei in munca. Deci, prin programele de dezvoltare
profesionald pot fi atinse mai multe obiective urmarite de institutia publica care in final conduc la
5. Prin programele de formare profesionald pot fi dezvoltate si Imbunatétite un sir de
competente ce vor ajuta functionarul in procesul de realizare a sarcinilor de munca. Din cele 11
competente cuprinse in cercetare, peste 51% dintre respondenti considera ca cele specifice postului
de munca sau tehnice sunt extrem de necesare pentru a fi dezvoltate. La o diferentd de aproximativ
un procent se afla competentele lingvistice, de cunoastere a unei limbi strdine. Aceasta arata ca
functionarii publici recunosc importanta cunoasterii unei limbi straine in procesul de exercitare a
sarcinilor de munca. Aproape 3/5 dintre respondenti sunt de parere ca competentele manageriale
sunt extrem de necesare pentru a fi dezvoltate prin programele de dezvoltare profesionala. De
asemenea, pentru un numar mare de respondenti, dezvoltarea competentelor profesionale si a celor
generale in domeniul tehnologiilor informationale sunt extrem de necesare, mai ales cand un
numdr tot mai mare de servicii oferite de institutiile publice sunt digitalizate. Preocuparea
functionarilor din institutiile publice pentru dezvoltarea competentelor dovedeste ca acestia

constientizeaza valoarea lor In procesul de exercitare a atributiilor de serviciu, cu impact direct

.....

6. Cercetarile efectuate arata ca respondentii au o opinie optimista asupra competitivitatii
institutiei publice in care activeaza. Peste 50% din respondenti sunt de parere ca institutia publica
in care activeazi este competitiva in raport cu serviciile prestate de institutii similare din tara. in
acelasi timp, aproape 30% considerd cd institutia in care activeazd este competitiva in raport cu
serviciile prestate de institutii similare de peste hotare.

7. Modelul econometric de determinare a impactului dezvoltarii profesionale a functionarilor
publici asupra competitivitatii institutiilor publice este caracterizat de sapte factori determinanti.
Rezultatele cercetarii, urmare a aplicarii mai multor metode statistice, arata ca fiecare factor
determinant influenteaza in mod diferit competitivitatea institutiilor publice. In plus, rezultatele
obtinute dovedesc existenta unei interdependente dintre dezvoltarea profesionala si ceilalti factori
majoritatea institutiilor administratiei publice centrale, modelul dat poate fi considerat unul

reprezentativ si ar putea fi aplicat la anumite perioade pentru a observa cum se modifica in timp

.......
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8. Ludnd in considerare ca factorul uman este esential in asigurarea competitivitatii
institutiilor publice, spre deosebire de alte domenii de activitate in care echipamentele si
tehnologiile influenteaza competitivitatea organizatiilor, dezvoltarea profesionald a functionarilor
publici este prioritard, conform rezultatelor cercetarii. Aproximativ 90% dintre respondenti
considera dezvoltarea competentelor profesionale in functie de cerintele postului ca necesare si
foarte necesare in asigurarea competitivitatii institutiilor publice. Mai bine de 90% din respondenti
considerd necesard invatarea unei limbi strdine care le-ar permite sd interactioneze mai mult cu
persoane cu functii similare din alte tari, insusind experiente noi ce le-ar putea aplica si dezvolta
la locul de munca [34].

9. Aproximativ 95% din respondenti considera necesare si foarte necesare atat investitiile in
tehnologiile informationale, cét si cele Tn dezvoltarea profesionala a functionarilor publici pentru
dobandirea competentelor digitale generale si profesionale. Aceste doud actiuni trebuie
institutiilor publice. Majoritatea functionarilor publici participanti in cercetare (aproximativ 90%)
au constatat un exces de activitati birocratice, fapt pentru care aproape toate actiunile prezentate
in modelul nostru sunt necesare si foarte necesare pentru a spori nivelul de competitivitate a
institutiilor publice [34].

10. Dintre toate variabilele care reflectd organizarea muncii 1n institutiile publice,
implementarea metodelor inovative la locul de munca este actiunea pe care respondentii o
considera necesara si foarte necesara in proportie de peste 85%. La randul sdu, implementarea
metodelor inovative la locul de munca este rezultatul procesului de dezvoltare profesionalad
continud a functionarilor publici, fapt ce aratd interdependenta dintre acesti doi factori
determinanti — dezvoltarea profesionala si organizarea muncii. Introducerea unor metode inovative
de muncd poate contribui si la reducerea birocratiei din institutiile publice si la sporirea
performantei profesionale in randul functionarilor.

11.  In ceea ce priveste managementul strategic, ca factor determinant al competitivitatii
institutiilor publice, transpunerea practicilor si normelor europene in activitatea institutiei si
consolidarea capacitatilor institutionale pentru solutionarea problemelor cetitenilor sunt cele mai
importante si necesare la etapa actuala. Prin luarea in consideratie a fiecarui factor determinant

cuprins in cercetarea noastra, factorii de decizie din institutiile publice vor putea modela actiunile
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baza unui algoritm constituit din mai multe etape. Fiecare etapa a algoritmului este importanta si

nu poate fi exclusa dacad dorim sa aflam cu mai multa exactitate impactul dezvoltarii profesionale
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nivelului de trai al populatiei.
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CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Cercetarile efectuate n cadrul lucrarii au condus la confirmarea ipotezelor de cercetare si au
institutiilor publice. De asemenea, competitivitatea institutiilor publice este influentatd de mai
multi factori determinanti care au tangentd directd cu dezvoltarea resurselor umane, fapt
demonstrat prin cercetarile empirice efectuate. Aceasta dovedeste cd factorii de decizie ai
institutiilor administratiilor publice centrale si locale trebuie sa tina cont de rezultatele obtinute in
lucrare, intrucat dezvoltarea resurselor umane contribuie la competitivitatea acestora.

Rezultatele obtinute, prin aplicarea diferitor metode de cercetare, au condus la solutionarea
problemei de cercetare care se refera la evidentierea particularitatilor managementului dezvoltarii
resurselor umane si a impactului acestuia asupra competitivitatii institutiilor publice. Aplicarea
mai multor metode statistice a permis validarea ipotezelor de cercetare formulate pentru aceasta
lucrare in care factorii determinanti identificati au impact asupra competitivitatii institutiilor
publice. De asemenea, a fost demonstrat ca prin investirea in dezvoltarea resurselor umane se
asigurd o competitivitate mai mare.

Contributia autorului constd 1n realizarea unui prim studiu avand ca scop evaluarea
institutiilor publice, fiind evidentiate mai multe probleme legate de atitudinea managementului
superior, volumul finantarii, nivelul de participare la dezvoltarea profesionald, factorii
determinanti care influenteazd competitivitatea institutiilor publice etc.

Cercetdrile realizate pe parcursul proiectului doctoral ne permit sd formulam urmétoarele
concluzii generale.

1. Sub aspect teoretic, resursele umane reprezinta principala resursa strategica pentru orice
tip de organizatie, deoarece au in posesiune o fortd creativa, iar valorificarea potentialului creativ
din partea acestora poate conduce la asigurarea progresului organizational si la atingerea
obiectivelor atat pe termen scurt, cat si pe termen lung. In economia cunoasterii, cind cunostintele
st abilitatile angajatilor valoreaza si mai mult, este necesard o altd abordare din partea
managementului superior in raport cu resursele umane pe care le au in subordine.

2. Pe masura dezvoltarii accelerate a economiei bazate pe cunoastere, managementul
dezvoltarii resurselor umane reprezintd un domeniu care trebuie sa devina prioritar pentru factorii
decizionali de la toate nivelele — national si organizational — urmare a efectelor si beneficiilor pe
care le pot crea resursele umane. De aceea, managementul dezvoltarii resurselor umane trebuie

privitd ca o activitate complexa, realizatd in mai multe etape pe care trebuie sd le urmeze
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responsabilii din cadrul organizatiilor. Prin respectarea si parcurgerea tuturor etapelor in procesul
de administrare a dezvoltarii resurselor umane se poate atinge un nivel mai inalt de eficienta al

acestei activitati.

......

......

implementate la nivel national sau sectorial trebuie sa conduca la sporirea nivelului de trai al
cetatenilor. Deci, trebuie sd existe o relationare Intre dezvoltarea resurselor umane si strategia
institutionala, pe de o parte, si dezvoltarea resurselor umane si managementul resurselor umane
si cultura organizationald, pe de alta parte. Relationarea dintre acestea va crea o simbioza ce va

4. Existd o multitudine de factori determinanti abordati din perspectiva DRU care
influenteaza competitivitatea institutiilor publice. Fiecare factor determinant poate avea un impact
al fiecarui factor determinant depinde de modul in care acesta este tratat prin optica dezvoltarii
resurselor umane, adica de nivelul de profesionalism al angajatilor institutiilor publice.

5. In Republica Moldova, participarea angajatilor in procesul de dezvoltare profesionali
continud este redus. La nivelul economiei nationale, rata globald de participare la formarea
profesionala continua a fost sub 20%, inregistrandu-se o crestere nesemnificativa a acesteia in
perioada 2015-2022. In cazul organizatiilor din sectorul privat, doar cele din domeniul financiar si
asigurdri si Informatii s1 comunicatii au inregistrat o rata globald mai mare fatd de cea la nivelul
economiei nationale. in unele domenii de activitate, rata globali de participare la formarea
organizationale. Comparativ cu statele membre ale UE, rata de participare a salariatilor la formarea
profesionald continud este cu mult mai mica in Republica Moldova.

6. Cercetdrile efectuate atesta o crestere a ratei participantilor la instruirea informald. Aceasta
dovedeste faptul cd instruirea informala, realizata sub diferite forme, contribuie la sporirea
profesionalismului angajatilor care, in cele din urma, influenteaza performanta si competitivitatea
organizationali. In majoritatea domeniilor de activitate ale economiei nationale, ponderea
participantilor la instruirea informala a crescut, in perioada 2015-2022. In perioada analizata,
ponderea participantilor la instruirea informald a crescut de doud ori la nivelul economiei
nationale, iar In unele sectoare de activitate chiar si mai mult.

7. Mijloacele banesti alocate pentru formarea profesionald continud sunt insuficiente in

Republica Moldova. Cu toate ca legislatia nationala prevede ca organizatiile sunt obligate sa aloce
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cel putin 2% din fondul de salarizare pentru instruirea profesionald, putine organizatii se
incadreaza in limitele legale, prin alocarea resurselor financiare corespunzator legislatiei. Chiar si
institutiile administratiei publice, care sunt garantul respectarii cadrului legal, nu se conformeaza
prevederii respective. Comparand cu practicile din statele membre ale UE privind mijloacele
banesti destinate instruirii profesionale, In Republica Moldova acestea sunt de peste 10 ori mai
mici fata de unele state membre ale UE.

8. Cancelaria de Stat din cadrul Guvernului Republicii Moldova este responsabila de
instruirea formalizata a functionarilor publici la nivel central si local. Aceasta stabileste, pe baza
solicitarilor administratiilor publice centrale si locale, Comanda de Stat care este aprobata anual
prin hotdrare de guvern. Anterior, Academia de Administrare Publica, actualmente Institutul de
Administratie Publica din cadrul Universitatii de Stat din Moldova este unicul beneficiar al
Comenzii de Stat, toate resursele financiare alocate in acest scop fiind redirectionate spre institutia
respectiva. Rezultatele cercetarii demonstreaza cd cei mai multi beneficiari ai instruirii formalizate
au fost functionarii publici din APC, chiar daca acestia au mai multe oportunitati de instruire
comparativ cu functionarii publici din APL de nivelul I si II.

9. Investigatiile efectuate arata ca existd o anumita corelatie intre investitiile in dezvoltarea
profesionald a resurselor umane si nivelul de competitivitate al unei tari, inclusiv a performantei
sectorului public. Térile care investesc mai mult in dezvoltarea resurselor umane ocupa o pozitie
institutiilor din sectorul public. In anul 2020, Republica Moldova a ocupat pozitia 80 in
clasamentul international privind Indicele Competitivitatii Globale si Performanta institutiilor din
sectorul public, iar cheltuielile pentru formarea profesionala continud au constituit doar 0,14% din
cheltuielile cu forta de munca.

10. Avantajele si beneficiile instruirii profesionale sunt percepute nu doar de factorii de
decizie ai institutiilor publice, ci si de functionarii acestora. Rezultatele cercetarilor arata ca multi
functionari participd in procesul de instruire cu scopul sporirii nivelului de performanta
profesionald sau din dorinta actualizarii cunostintelor si competentelor profesionale. Acestea fac
ca functionarii institutiilor publice sa devind mai performanti din punct de vedere profesional si,
prin urmare, sa faca institutia publicd mai competitiva.

11. Programele de formare profesionald contribuie la dezvoltarea competentelor
functionarilor publici pentru implementarea strategiilor nationale si sectoriale. Functionarii
institutiilor publice considera setul de 11 competente prezentat in lucrare ca fiind necesar a fi
dezvoltat permanent. Dezvoltarea competentelor lingvistice, de cunoastere a unei limbi strdine,

sunt foarte importante pentru functionarii publici din APC, in situatia procesului de negocieri
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privind aderarea Republicii Moldova la Uniunea Europeana. Competenta de cunoastere a unei
limbi strdine este la fel de importantd si pentru functionarii publici din cadrul APL. Prin
deschiderea negocierilor de aderare a RM la UE, apar noi oportunitdti pentru APL privind
accesarea de fonduri europene, sub forma de proiecte care sa contribuie la Tmbunatatirea nivelului
de trai al comunitatii, ficand institutia publicad mai competitiva.

12. Modelul econometric de determinare a impactului dezvoltarii profesionale a
determinanti: dezvoltarea profesionald, performanta angajatilor, comunicarea organizationala,
organizarea muncii, digitalizarea activitatilor, reducerea birocratiei si administrarea strategica.

Fiecare din factorii cuprinsi in modelul econometric dovedeste un nivel de influentd asupra

institutiilor publice. Intrucat cercetarea noastri a cuprins majoritatea institutiilor administratiei
publice centrale, modelul dat poate fi considerat unul reprezentativ si ar putea fi aplicat la anumite
perioade pentru a observa cum se modificd in timp impactul factorilor determinanti asupra

Concluziile generale reflecta situatia dezvoltarii resurselor umane in institutiile publice din
RM si, totodatd, ne permit sa inaintdm unele recomandari care vor contribui la imbunatatirea
sunt adresate institutiilor din administratiile publice centrale si locale.

1. Includerea in strategia institutionald sau in planul de dezvoltare a institutiei din cadrul
administratiei publice a unui compartiment legat de dezvoltarea resurselor umane in care
sa fie prezentate prioritdtile si actiunile necesare. Aceasta va conduce la cresterea
responsabilitatii si imbunatatirea atitudinii atat a factorilor de decizie fata de DRU, cat si a
functionarilor institutiilor publice, ceea ce va conferi o abordare mult mai responsabila fata
de domeniul dat.

2. Identificarea nevoilor de formare profesionald a functionarilor din institutiile
administratiilor publice in functie de prioritati. Prin determinarea nevoilor de formare
profesionald a functionarilor institutiilor publice se va reusi identificarea mai exacta a
competentelor ce trebuie dezvoltate sau actualizate in rdndul functionarilor, contribuind

3. Evaluarea mult mai atentda a continutului programelor de formare profesionala din partea
factorilor de decizie ai institutiilor aferente administratiilor publice. Luand in considerare

faptul ca orice program de formare profesionald presupune anumite costuri, este nevoie de
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mai multd prudentd din partea factorilor de decizie, astfel Incat programul de formare
profesionala selectat sa le aduca mai multa plusvaloare, respectiv sa realizeze mult mai bine
sarcinile de munca aferente postului.

Cresterea numdrului angajatilor beneficiari ai programelor de formare profesionala
continua atat la nivelul economiei nationale, cat si la nivelul institutiilor administratiilor
publice. Avand in vedere faptul ca in lucrare am aratat legatura direct dintre instruire
profesionald si competitivitate, o crestere a ratei participantilor la formarea profesionald va
conditiile actuale, cand cunostintele se schimba cu o rapiditate si mai mare, numarul
participantilor la programe de formare profesionala trebuie sa creasca si mai mult pentru a
face fata noilor provocari societale.

Cresterea nivelului de finantare a instruirii profesionale. Volumul resurselor financiare
alocate dezvoltarii profesionale este foarte mic la nivel national, comparativ cu cel din statele
membre ale UE. Chiar daca resursele financiare sunt limitate, este nevoie sa fie respectat cel
putin cadrul legal in ceea ce priveste finantarea dezvoltarii resurselor umane. In economia
cunoasterii, cunostintele valoreaza foarte mult in ecuatia succesului organizational, iar
angajatii inzestrati cu cunostinte si abilitati diversificate creeaza o valoare adaugata mai mare
pentru organizatie, respectiv resursele financiare alocate vor fi recuperate in timp.
Valorificarea surselor alternative de finantare a dezvoltarii profesionale a functionarilor
din institutiile administratiilor publice centrale si locale.. Initierea procesului de negocieri
privind atragerea resurselor financiare nerambursabile, iar o parte din acestea ar putea fi
orientate spre dezvoltarea profesionald a functionarilor. De asemenea, unele institutii
europene ofera gratuit diferite programe de formare profesionald la care pot participa
functionarii institutiilor administratiilor publice centrale si locale.

Reducerea disproportionalitatii dintre participantii la instruirea formalizata organizata de
Cancelaria de Stat. In prezent, se atestd ca cei mai multi participanti ai instruirii formalizate
sunt functionari ai institutiilor APC. In aceste conditii, este necesar de atras mai multi
functionari din institutiile APL in procesul de instruire formalizatd. Cu atdt mai mult,
informala care, la fel, contribuie la cresterea valorii acestora. Aceasta face sa creasca si mai
mult discrepanta dintre valoarea functionarilor din institutiile APC si cele ale APL.
Demonopolizarea instruirii formalizate organizata de Cancelaria de Stat. Acordarea

increderii totale unei singure institutii pentru desfdsurarea instruirii formalizate a
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functionarilor institutiilor publice nu este solutia cea mai bund deoarece nu asigura o anumita

competitie Intre institutiile de invatdmant privind calitatea si continutul programelor de

formare profesionala. Cu atat mai mult, rezultatele cercetarii sociologice arata ca programele
oferite de institutiile de invatdmant nu sunt considerate ca foarte necesare In dezvoltarea
profesionald a functionarilor institutiilor publice.

9. Evaluarea periodica a factorilor determinanti ai competitivitatii institutiilor publice. Luand
in consideratie existenta unei interdependente dintre dezvoltarea profesionalda si
competitivitatea institutionald, precum si legatura dintre dezvoltarea profesionala si ceilalti
factori determinanti evidentiati, evaluarea periodica a factorilor determinanti va oferi
responsabililor de DRU sd negocieze mai concret continutul programelor de formare
profesionald, din perspectiva dezvoltdrii strategice a institutiei publice, precum si sa
anticipeze asteptdrile 1n materie de competente profesionale.

10. Implementarea algoritmului de dezvoltare a resurselor umane in institutiile din
administratiile publice centrale si locale. Algoritmul prezentat ofera o mai mare claritate
asupra activitdtii de DRU, iar respectarea si parcurgerea tuturor etapelor in ordinea descrisa
va face ca dezvoltarea profesionald sa fie mai eficienta si sa contribuie mai mult la sporirea
Din punct de vedere social, rezultatele noastre evidentiaza actiunile care trebuie intreprinse

pentru a creste competitivitatea institutiilor publice. O competitivitate mai mare va conduce la o
imbunatatire a calitatii serviciilor publice si a nivelului de trai al populatiei. De asemenea, o
competitivitate mai mare a institutiilor publice, reflectatd prin imbunatatirea nivelului de trai al
populatiei, va creste increderea cetdtenilor in institutiile publice.

Limitele cercetarii

Limitarile prezentei cercetdri constau in faptul cd, pana in prezent, niciun studiu realizat in
Republica Moldova nu a evaluat competitivitatea institutiilor publice prin prisma dezvoltarii
resurselor umane si nu putem compara rezultatele pentru a identifica o tendinta certd in acest
domeniu.

O alta limitare a studiului rezida in proiectarea modelului de cercetare. Intr-un studiu viitor,
modelul ar putea fi ajustat prin includerea mai multor variabile pentru fiecare factor determinant
si prin retestarea acestuia pentru validare. In plus, modelul dat poate fi aplicat, pe viitor, la nivel
regional si local pentru a afla in ce masurd factorii determinanti influenteaza competitivitatea

institutiilor publice la nivel regional sau local.
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Anexa 1.

Tab. Al. Conceptul de dezvoltare a resurselor umane in viziunea cercetitorilor

Autor Anul Continutul definitiei Dimensiunea
teoriei
Nadler, L. | 1970 | DRU reprezinta o serie de activitati organizate desfasurate intr- | Psihologica.
un timp specificat si concepute pentru a produce schimbari
comportamentale

Jones 1981 | DRU este o extindere sistematica a abilitatilor de munca ale | Filosofica.
oamenilor, concentratd atit pe atingerea obiectivelor | Sistemica.
organizationale, cat si pe cele personale. Psihologica.

Economica.

Swanson 1987 | DRU este un proces de imbunatitire a performantei | Filosofica.
organizationale prin capacitatile personalului sdu, cuprinzand | Sistemica.
activitati care se ocupa de proiectarea muncii, aptitudini, | Psihologica.
expertiza si motivatie. Economica.

Smith, R. 1988 | DRU constad in programe si activitdti, directe si indirecte, | Sistemica.
instructive si/sau individuale care afecteaza pozitiv dezvoltarea | Psihologica.
individului, precum si productivitatea si profitul organizatiei. | Economica.

Smith, D. 1990 | DRU este procesul de determinare a metodelor optime de | Sistemica.
dezvoltare si Tmbunatatire a resurselor umane ale organizatiei, | Psihologica.
precum si Imbundtitirea sistematica a performantei si | Economica.
angajatilor prin formare, educatie si dezvoltare si leadership, in
vederea atingerii reciproce a obiectivelor organizationale si
personale.

Chalofsky 1992 | DRU este studiul si practica cresterii capacitatii de invatare a | Sistemica.
indivizilor, grupurilor, colectivelor si organizatiilor prin | Psihologica.
dezvoltarea si aplicarea interventiilor bazate pe invatare in
scopul optimizarii cresterii si  eficacititii umane si
organizationale.

Marsick & | 1994 | DRU, ca o combinatiec a formarii, dezvoltarii carierei si | Sistemica.

Warkins dezvoltarii organizationale, oferd integrarea teoretica necesara | Psihologica.
pentru a imagina  organizatia care invatd, fiind astfel | Economica.
pozitionatd pentru a actiona strategic in intreaga organizatie.

Swanson 1995 | DRU este un proces de dezvoltare si/sau declansare a expertizei | Sistemica.
umane prin dezvoltarea organizatiei si formarea si dezvoltarea | Psihologica.
personalului 1n scopul imbunatatirii performantei. Economica.

Armstrong, | 2006 | DRU este preocupata de furnizarea oportunitatilor de invatare, | Sistemica.

M. dezvoltare si formare pentru imbundtitirea performantei | Economica.
individuale, a echipei si a celei organizationale, fiind in esenta
o abordare a relatiilor de afaceri pentru dezvoltarea oamenilor
intr-un cadru strategic.

Werner 2014 | DRU reprezintda un proces care stimuleaza invatarea si | Sistemica.
faciliteaza aparitia cunostintelor indivizilor. Economica.

Cunoasterii.

Sursa: Elaborat de autor pe baza: [14; 213; 215].
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Anexa 2.

Tab. A2. Competente aferente dezvoltarii resurselor umane in SUA

Categorii de competente

Continutul competentei

Competente tehnice

O 00 1 N L B W N =

10
11

. Intelegerea invitrii adultilor.

. Intelegerea teoriilor si tehnicilor de dezvoltare a carierei.
. Abilitatea de identificare a competentelor.

. Competente IT.

. Abilitati privind sisteme electronice.

. Abilitati privind facilitatile.

. Abilitati de pregétire a obiectivelor.

. Abilitatea de observare a performantei.

. Intelegerea subiectului.

. Intelegerea teoriilor si tehnicilor de formare si dezvoltare.
. Abilitatea de cercetare

Competente de afaceri

12
13
14
15
16

17.

. Intelegerea afacerii.

. Abilitatea de analiza cost-beneficiu.

. Abilitatea de delegare.

. Intelegerea domeniului de activitate.

. Intelegerea comportamentului organizational.
Intelegerea teoriilor si tehnicilor de dezvoltare

organizationala.

18

19.
20.

. Intelegerea organizatiei.
Abilitati de management al proiectelor
Abilitati de administrare a documentelor.

Competente interpersonale

21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.

Abilitatea de coaching.

Abilitati de asigurare a feedback*ului.
Abilitati de munca in echipa.

Abilitati de negociere.

Abilitati de prezentare.

Abilitatea de a pune intrebari.
Abilitatea de a construi relatii.
Abilitatea de a scrie.

Competente intelectuale

29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.

Abilitatea de reducere a informatiilor.
Abilitati de cautare a informatiilor.
Versatilitate intelectuala.

Abilitatea de a construi modele.
Abilitatea de observare.

Cunoasterea de sine.

Abilitatea de vizionar.

Sursa: [217, p. 20].

175



Anexa 3.
Tab. A3. Indicatori folositi in procesul planificirii strategice a dezvoltirii resurselor umane
in administratia publica

Indicatorii soft (imateriali) Indicatorii hard (economici)
1. Performanta angajatilor 1. Asigurarea medicala
2. Recompense non financiare 2. Rata accidentelor de munca
3. Instruirea angajatilor 3. Bugetul salarial
4. Planuri de succesiune 4. Plata orelor suplimentare
5. Implicarea angajatilor 5. Costul recrutarii fortei de munca
6. Planificarea resurselor umane 6. Valoarea persoanelor angajate
7. Performanta echipei 7. Managementul timpului
8. Mobilitatea angajatilor 8. Managementul deplasarilor de serviciu
9. Climatul organizational 9. Rentabilitatea investitiilor in DRU
10. Integrarea angajatilor 10. Fluctuatia angajatilor
11. Sustenabilitatea angajarii 11. Absenteismul angajatilor
12. Profilul  de  reusita  al 12. Nivelul de nerealizare la timp a
candidatilor obiectivelor institutionale
13. Lipsa leadership-ului

Sursa: Adaptat de autor pe baza [133].
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Anexa 4.

Fig. Al. Elementele constituente ale invatarii pe parcursul intregii vieti

FORMAREA PROFESIONALA CONTINUA A ADULTILOR

Principiile Obiectivele Functiile
Continuitatii - Imbogitirea educatiei Dezvoltarea

formarea-dezvoltarea
personalitatii umane
de-a lungul vietii.
Actualitatii —
adaptarea formarii
profesionale la noile
cerinte ale societatii.
Pregatirii
personalitatii —
adaptarea la
conditiile de
schimbare a
sistemului de
invatamant.
Mobilizarii si
valorificarii —
folosirea tuturor
mijloacelor de
informare
disponibile.
Profesionalismului —
sporirea nivelului de
calificare al
participantilor la
formare.

de baza.

Organizarea formarii
profesionale in
propriile comunitati si
la locul de munca.
Dezvoltarea culturii
pentru investitii in
formarea continua a
resurselor umane.
Perfectionarea
pregatirii profesionale
in ocupatia de baza si
cele conexe pentru o
mai buna realizare a
sarcinilor de munca
Recalificarea
profesionald in functie
de restructurarea
economiei.
Dezvoltarea
competentelor digitale
si a gradului de
alfabetizare digitala.
Promovarea invatarii
pe tot parcursul vietii.

personalitatii.
Folosirea educatiei
compensatorii pentru
sporirea nivelului
educatiei de baza
Imbogatirea
competentelor
profesionale.
Dezvoltarea unui
nou mod de
rezolvare a
problemelor
importante.
Asigurarea
oportunitatilor pentru
obtinerea unei
calificari.
Dobandirea
cunostintelor si
abilitatilor pentru
exercitarea
drepturilor si
responsabilitatilor
sociale si
promovarea unui rol
social activ.

v

DEZVOLTAREA CADRULUI DE COMPETENTE

Sursa: Elaborat de autor pe baza [105].
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Fig. A2. Sistemul de dezvoltare profesionala a functionarilor publici

Sistemul de dezvoltare
profesionala a

A

functionarilor publici

l

Institutii responsabile

-—

Anexa 5.

Autoritatea publica

Functionarul public

Cancelaria de Stat

v

Interna

4

Autoinstruirea v

La locul de munca In afara locului de munca
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Metode de instruire profesionala

Instruirea fatd in fata Instruirea la distantd

‘\/

Forme de instruire profesionala

Sursa: Elaborat de autor pe baza [96].

178



Anexa 6.

Tab. A4. Rata globala de participare a salariatilor la FPC in anul 2020 pe domenii de
activitate , %

Domenii de activitate Numirul Numirul Rata
mediu al | participantilor | globala de
salariatilor la FPC participare
la FPC
Total 601597 102745 171
Agricultura, silvicultura si pescuit 34214 745 2.2
Industrie 106015 19720 18.6
Constructii 24099 2268 9.4
Comert cu ridicata si cu amanuntul 99258 10678 10.8
Transport si depozitare 34127 4836 14.2
Activitati de cazare si alimentatie publica 9691 400 4.1
Informatii $i comunicatii 23747 7148 30.1
Activitati financiare si de asigurari 12854 7878 61.3
Tranzactii imobiliare 11745 496 4.2
Activitati profesionale, stiintifice si tehnice 13062 1015 7.8
Activitati de servicii administrative si activitati de servicii 11766 1069 9.1
suport
Administratie publica si aparare; asigurari sociale obligatorii 49314 19496 39.5
Invatimant 93501 14024 15.0
Sandtate si asistenta sociald 60365 11557 19.1
Arta, activitati de recreere si de agrement 11803 811 6.9
Alte activitati de servicii 6037 603 10.0

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].
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Tab. AS. Rata de participare a salariatilor la FPC in organizatiile care ofera instruire profesional, in perioada 2015-2022, %

Anexa 7.

Domenii de activitate Anii
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Total 23.1 23.0 240 26.0 27.1 244 26.7 28.3
Agriculturd, silvicultura si pescuit 10.4 15.0 10.8 15.3 11.1 7.9 19.2 17.8
Industrie 24.6 19.7 221 23.1 24.6 234 22.4 245
Constructii 11.2 10.9 13.1 12.4 15.6 14.5 15.1 18.4
Comert cu ridicata si cu amanuntul 14.8 18.4 19.7 22.9 23.1 21.7 21.7 26.0
Transport si depozitare 29.2 23.9 24.6 23.0 23.5 20.4 22.9 20.5
Activitati de cazare si alimentatie publica 11.9 15.4 121 13.8 14.9 141 14.5 16.8
Informatii si comunicatii 47.1 50.0 351 54.4 46.9 44.4 38.1 54.3
Activitati financiare si de asigurari 51.0 535 54.0 52.9 64.7 58.1 74.8 66.1
Tranzactii imobiliare 11.3 12.2 12.1 15.0 17.7 14.9 14.5 17.9
Activitati profesionale, stiintifice si tehnice 18.1 23.1 23.8 23.8 24.3 16.8 20.7 22.8
Activitati de servicii administrative si activitati de servicii suport 241 23.0 23.2 242 22.2 11.3 13.5 8.9
Administratie publica si aparare; asigurari sociale obligatorii 38.7 42.0 43.9 45.0 47.4 454 51.4 50.9
Invatamant 14.4 16.4 16.5 17.7 19.2 17.9 19.2 19.1
Sanatate si asistenta sociala 21.9 18.5 24.3 25.8 26.8 19.3 24.5 27.1
Arta, activitati de recreere si de agrement 14.7 14.6 21.6 22.4 27.2 21.7 21.4 16.6
Alte activitati de servicii 53.6 47.5 33.4 39.1 34.5 30.9 43.6 41.2

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].
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Anexa 8.
Tab. A6. Cheltuieli aferente fortei de munci si formarii profesionale continue pe activititi economice, in perioada 2015-2022

Activitiiti economice Cheltuieli 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Total Total cheltuieli 419414220 | 45573756.9 | 51739698.1 | 58897913.6 | 67633758.8 | 71393815.2 | 84078710.L | 97 918 6819
Cheltuieli pentru FPC | 145116.0 148108.7 158817.4 | 177762.1 | 1949985 | 1061456 | 147513.2 1810262
Agricultura, silvicultura si Total cheltuieli 1669797.2 18418101 | 2092895.2 | 2345996.1 | 2478246.0 | 2444046.7 | 2837736.8 32736127
pescuit Cheltuieli pentru FPC | 728.1 862.4 1016.9 11376 1670.2 919.9 982.8 12694
Industrie Total cheltuieli 7836598.1 84404483 | 9879116.1 | 11350016.0 | 12438278.4 | 12515076.7 | 13906768.8 | 15840 812,5
Cheltuieli pentru FPC | 17362.4 15791.2 18825.3 217835 21974.0 14280.9 20215.8 224881
Constructii Total cheltuieli 1501765.4 1550026.7 | 1838150.4 | 2208005.9 | 2610036.7 | 2742161.4 | 3178473.9 34411497
Cheltuieli pentru FPC | 2333.4 2037.2 19285 2204.1 23218 2516.2 3309.8 38663
Comert cu ridicata si cu Total cheltuieli 5125359.0 5705610.9 | 6880002.7 | 8038539.0 | 9711372.9 | 97437650 | 117037002 | 143842514
aménuntul Cheltuieli pentru FPC | 12190.6 12577.1 14842.9 18382.3 19978.2 9200.1 23633.9 14 636,6
Transport si depozitare Total cheltuieli 2449072.2 2677049.8 | 2890040.1 | 3227937.3 | 3652826.4 | 3244049.3 | 3700049.7 4593755 4
Cheltuieli pentru FPC | 15692.7 14481.0 182885 20319.6 18600.4 9195.7 12269.2 20586,4
Activitati de cazare si alimentatie | Total cheltuieli 513925.9 568738.0 6395146 | 7974725 | 9889313 | 666174.7 | 934879.8 1168 026,9
publica Cheltuieli pentru FPC | 750.9 604.4 693.1 705.6 13213 624.1 1236.7 17846
Informatii si comunicatii Total cheltuieli 2671560.3 3084439.8 | 3463030.3 | 40127959 | 47871434 | 56632264 | 80241515 10 301 2458
Cheltuieli pentru FPC | 20834.7 13210.7 16536.1 17175.0 20167.7 12604.3 16112.2 20619,8
Activitati financiare si de Total cheltuieli 17228905 1923256.8 | 2048377.6 | 2360693.1 | 25344269 | 26590175 | 3196353.3 39619132
asigurari Cheltuieli pentru FPC | 13134.2 14746.1 143334 21044.9 19102.3 10001.6 15869.2 24 963,7
Tranzactii imobiliare Total cheltuieli 656334.8 792452.9 822156.7 | 825419.1 | 1012970.6 | 1055600.3 | 1149661.5 1258 408,2
Cheltuieli pentru FPC | 815.8 634.5 276.6 569.1 760.5 434.4 498.9 3719
Activititi profesionale, stiintifice | Total cheltuieli 1594852.9 1556861.7 | 1666022.1 | 1829999.6 | 1835349.3 | 1867990.4 | 20473885 2360 9114
si tehnice Cheltuieli pentru FPC_| 6637.5 73612 7824.6 7633.8 75168 3306.6 37316 59692
Activititi de servicii Total cheltuieli 657581.4 778490.4 8485035 | 10487569 | 1219053.1 | 1213250.2 | 1328737.4 15634974
administrative si activititi de Cheltuieli pentru FPC | 848.3 1512.7 1750.1 12865 1442.0 13496 1087.0 15723

servicii suport
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Continuare

Cheltuieli 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Administratie publici si | Total cheltuieli 11213053.6 | 11735399.7 13340428.4 15101188.9 | 17712253.3 19363420.6 20998703.0 | 24 073 604,6
aparare, asigurari sociale Cpejieli pentru FPC | 20601.1 26567.3 28684.4 27095.7 41040.9 213974 226458 288394
obligatorii; invitamant;
arta, activititi de recreere
si de agrement
Sinitate si asistent Total cheltuieli 37405340 | 4225708.8 4836316.3 5207142.6 5879025.2 7358615.5 10200994.6 | 10 665 388,6
sociald Cheltuieli pentru FPC | 31667.4 30758.9 29976.0 36749.2 36899.6 18598.1 23527.1 30896,8
Alte activititi de servicii | Total cheltuieli 588096.8 693453.7 495144.1 543950.7 773845.4 857420.5 871111.1 1032 104,0

Cheltuieli pentru FPC | 1519.0 6964.0 3840.9 1675.3 2202.9 1716.8 2393.2 3161,9

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].
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Anexa 9.
Tab.A7. Cheltuielile aferente instruirii profesionale si in medie la un salariat instruit, in perioada 2015-2022

Domenii de activitate 2015 2017 2019 2020 2021 2022
£ 5 £ == £ £3 £ =
22 22 22 22 L2 s S
= ol ol = ol ol 2B
_ = _ 2 2 _ 2 s 22 25 _ o=
S £ 893 £ 893 E 83 S E 833 S 8F S cS g
L]
Total 137055.1 | 1485.9 | 162224.0 | 1603.3 | 193095.1 1591.1 | 114189.8 | 11114 | 132602.6 | 1158.4 | 175946.8 | 1425.4
Agricultura, silvicultura si pescuit 711.4 480.7 825.8 577.1 1503.1 | 1051.1 870.2 | 1168.1 915.6 462.0 1049.7 530.2
Industrie 17154.2 965.3 21195.1 | 1125.0 24069.1 1017.0 16923.8 858.2 21819.9 | 1193.8 21746.6 | 1102.3
Constructii 1725.6 | 1185.2 1701.8 | 1000.5 26720 | 1167.3 2043.9 901.2 2683.8 | 11324 3315.8 | 13408
Comert cu ridicata si cu amanuntul 13743.8 | 2362.7 14698.6 | 1697.3 17608.3 | 15135 9779.2 915.8 11882.4 | 1107.6 15436.5 | 1069.5
Transport si depozitare 13668.1 | 1937.6 18078.8 | 3116.0 207174 | 35324 9746.9 | 2015.5 10070.9 | 2017.4 18654.4 | 4226.2
Activitati de cazare si alimentatie publica 789.9 | 1307.8 652.0 | 1135.9 1360.5 1663.2 463.7 | 1159.3 681.3 | 1001.9 1862.7 | 2111.9
Informatii si comunicatii 7231.8 | 1126.1 14517.2 | 2816.1 20099.4 | 2456.8 15158.7 | 2120.7 16671.2 | 24834 21501.7 | 2137.3
Activitati financiare si de asigurari 12864.3 | 2044.5 14276.7 | 2003.5 18811.2 | 2124.6 9998.1 | 1269.1 15812.7 | 1556.8 25984.2 | 2884.6
Tranzactii imobiliare 475.7 | 1292.7 309.0 764.9 756.1 1111.9 442.0 891.1 721.8 | 15325 456.8 845.9
Activitati profesionale, stiintifice si tehnice 5361.7 | 37494 5480.8 | 3276.0 6048.3 | 3735.8 2366.6 | 2331.6 3012.2 | 2326.0 3225.8 | 2412.7
Activitati de servicii administrative si 617.0 3514 1230.8 599.8 1139.6 486.4 1028.0 961.6 1119.9 994.6 1074.0 | 1409.4
activitati de servicii suport
Administratie publica si aparare; asigurari 17245.7 | 1097.1 14318.7 788.4 25359.2 1247.6 14300.2 733.5 78271.7 345.9 14595.9 637.0
sociale obligatorii
Invatimant 127249 | 1028.7 20130.6 | 1456.8 14207.9 904.9 10957.9 781.4 13486.6 833.0 12534.0 790.8
Sanatate si asistenta sociald 30957.6 | 25415 30664.2 | 2134.6 36408.4 | 2277.1 18679.4 | 1616.3 23465.2 | 1551.4 31589.1 | 1845.7
Arta, activitati de recreere si de agrement 377.8 856.7 432.8 659.8 512.1 456.8 235.9 290.9 440.5 544.5 596.7 754.4
Alte activitati de servicii 1405.6 | 1308.8 3711.2 | 4876.7 1822.3 | 2161.7 11955 | 1982.6 1991.1 | 2150.2 2322.6 | 2009.2

Sursa: Elaborat de autor pe baza [226].
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Anexa 10.

ACADEMIA DE STUDII ECONOMICE DIN MOLDOVA

CHESTIONAR ADRESAT

CONDUCATORILOR SI SPECIALISTILOR
DIN SERVICIUL PUBLIC

Stimate domn (doamna),

In vederea identificarii problemelor cu care se confrunti institutiile publice din Republica Moldova
in materie de management al dezvoltarii resurselor umane, Academia de Studii Economice din Moldova
efectueazd 0 cercetare sociologicd in cadrul proiectului ,,Impactul managementului dezvoltarii
resurselor umane asupra competitivititii institutiilor publice”. Cercetarea In cauza isi propune sa
institutiilor publice la nivel national, analiza abordarilor managerilor din administratia publica privind
necesitatea de a investi in resursele umane si nivelul de constientizare a importantei acestor investitii pentru
eficientizarea institutiilor publice.

Studiul este adresat managerului, conducatorului si functionarilor publici de executie din cadrul
institutiilor publice din Republica Moldova. Suntem absolut convinsi ca informatia si opiniile DVS. vor fi
suficient de relevante pentru dezvoltarea de noi politici i recomandari care vor contribui la sporirea

Pentru a completa chestionarul cititi cu atentie Intrebarile si toate variantele de raspuns, incercuind
cifra variantei sau bifand varianta care corespunde opiniei dumneavoastra. La intrebarile deschise Va

rugdm, sa ne formulati raspunsul DVS.

Multumim pentru colaborare
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Continuare

1. Denumirea organizatiei:

2. Mirimea institutiei publice:
Optati doar pentru un raspuns.
pana la 20 angajati;

20 — 49 angajati;

50 —99 angajati;

100 — 199 angajati;

mai mult de 200 angajati.

arwdPE

3.Locul amplasarii institutiei publice:
Optati doar pentru un raspuns.

1. mediul urban;

2. mediul rural.

4. Institutia publica face parte din:

Optati doar pentru un raspuns.

guvern;

din subordinea unui minister;

cancelarie de stat;

agentia proprietati publice;

autoritate publica locala;

intreprindere municipala sau locala;

autoritate judecatoreasca (instante de judecata, procuratura sau CSM);
altele

cLoONoGaR~LNE

5. Institutia publici in care activati DVS este finantata din:
Pot fi mai multe variante de raspuns.

bugetul de stat;

bugetul local,

autogestiune/ surse proprii;

finantare externa (granturi, proiecte internationale);

NuU CUNOSC;

agkrwbdE

6. in institutia publici in care activati DVS existii un document strategic de dezvoltare ?
Optati doar pentru un raspuns.

a) da; b) nu; C) NU CuUNosC;

Atentie! La urmdtoarea intrebare rdaspund doar cei care au ales varianta ,,Da”.

7. Cunoasteti continutul documentul strategic de dezvoltare al institutiei ?
Optati doar pentru un raspuns.
a) da b) nu ¢) nu mi-l amintesc

Atentie! La urmdtoarea intrebare rdaspund doar cei care au ales varianta ,,Da”.

8. Continutul documentului strategic de dezvoltare al institutiei, v-a fost adus la cunostinti:
Pot fi mai multe variante de raspuns.

a) in cadru unei sedintei, unde au fost explicate sarcinile fiecarui angajat;

b) 1n cadru unei sedintei, unde au fost expuse principalele prevederi;

) pe suport de hartie si explicat ulterior de seful ierarhic superior sau de un coleg;

d) pe suport de hartie, fara talmacirea documentului;

e) pe suport electronic

f) am aflat de la colegi intdmplator.
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Continuare

9. Dupa pirerea dumneavoastri, documentul strategic de dezvoltare a institutiei este:
Optati doar pentru un raspuns.

a) doar o formalitate;

b) un document foarte important care se respecta si implementeaza cu rigoare,

¢) un document care se implementeaza partial din cauza lipsei de resurse,

d) un document care se implementeaza partial din cauza lipsei motivatiei.

10. Dupa parerea dumneavoastra, Institutia in care activati este:

Pot fi mai multe variante de raspuns.

a) competitiva, in raport cu serviciile prestate de institutiile similare de peste hotare;

b) competitiva, in raport cu serviciile prestate de institutiile similare din tara;

C) nu este competitiva, in raport cu serviciile prestate de institutiile similare de peste hotare;
d) nu este competitiva, in raport cu serviciile prestate de institutiile similare din tara;

11. Apreciati urmitoarele elemente ce tin de atmosfera si conditiile din organizatie (sau institutie)
si de la locul de munca Putefi opta pentru mai multe raspunsuri pe verticald, dar pe orizontald doar la
una din variantele expuse, (bifati casuta corespunzatoare). Va rugam completati in intregime.

Variabilele Foarte | Mic/d | Mediu/ | Mare | Foarte
Mic/i medie mare

1. increderea DVS in managementul unitatii
2. dorinta DVS de a va perfectiona
3. grija din partea managementul institutiei pentru
angajati
4. tratament onest la locul de munca
5. respectul la locul de munca
6. imi place institutia in care activez
7. sustin politicile promovate de institutia in care
activez
8. stiu cum pot sa contribui la reusita institutiei
9. corectitudinea 1n care sunteti tratat/a la locul de
munca
10. satisfactia fata de continutul muncii
11. gradul in care sunteti satisfacut de salariu DVS
12. volumul de lucru efectuat de DVS
13. oportunitatea de dezvoltare a carierei
14. accesul la informatie relevanta pentru propria carierad
15. riscul de a va pierde locul DVS de munca
16. riscul de Tmbolnavire /trauma profesional la locul
DVS de munca
17. dimineata vin cu placere la serviciu (sau la amiaza, in
cazul in care programul Incepe mai tarziu)
18. riscul de greseli profesionale la locul DVS de munca
19. riscul de a va pierde locul DVS de munca din motive
politice
20. sunt mulfumit/a de volumul de lucru pe care il am
21. riscul de a va pierde locul DVS de muncé din motive
etnice
22. ma simt parte importantd din institutie
23. riscul de a va pierde locul DVS de munca din motive
religioase
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12. Sunteti multumit cu programul actual de munci al DVS?
Optati doar pentru un raspuns.

a) da, sunt multumit.

b) nu, as prefera sa incepem programul de lucru mai devreme

C) nu, as prefera sa incepem programul de lucru mai tarziu

d) nu, ag prefera un program flexibil

e) nu, ag prefera sa lucrez doar de la domiciliu

13. Lucrati peste programul normat de lucru?
Marcati numai un rdaspuns potrivit cazului DVS.

a) totdeauna;

b) de cele mai multe ori;

C) céteodata;

d) niciodata.

14. Bifati frecventa factorilor care provoaci insatisfactie la locul de muncai, corespunzitor:
Puteti opta pentru mai multe raspunsuri pe verticald, dar pe orizontald doar la una din variantele expuse.
Foarte des | Des | Rar | Foarte rar | Niciodata

conditiile grele de lucru

lucrul in ture

lucrul in timpul sarbatorilor legale
conflictul cu celelalte persoane
monotonia la locul de munca

epuizarea la locul de munca
lipsa timpului pentru familie si persoana proprie

Nio|galM N e

15. Cum credeti, care este scopul urmirit de institutia publica prin dezvoltarea profesionala a
functionarilor sai?

Pot fi mai multe variante de raspuns.

a) de a contribui la dezvoltarea abilitatilor, cunostintelor si deprinderilor individuale ale angajatilor din
cadrul institutiilor publice (functionarii publici);

b) de a contribui la realizarea obiectivelor institutiei;

c) de a contribui la cresterea eficientei si eficacitatii activitatilor din cadrul institutiei publice si implicit la
cresterea performantelor acesteia.

d) alta
16. Institutiei publici in care activati DVS are un plan de dezvoltare a resurselor umane?
Optati doar pentru un raspuns.

a) da; b) nu; C) NU CUNOSC;

17. Cunoasteti continutul planului de dezvoltare a resurselor umane din cadrul institutiei?
Optati doar pentru un raspuns.

a) da b) nu ¢) nu mi-l amintesc

Atentie! La urmdtoarea intrebare rdaspund doar cei care au ales varianta ,,Da”.

18. Cum v-a fost adus la cunostintid continutul planului de dezvoltare a resurselor umane din
cadrul institutiei:

Pot fi mai multe variante de raspuns

a) in cadru unei sedintei, unde au fost explicate sarcinile fiecaruia;

b) 1n cadru unei sedintei, unde au fost expuse principalele prevederi;

C) pe suport de hartie si explicat ulterior de seful ierarhic superior sau de un coleg;

d) pe suport de hartie, fara talmacirea documentului;

e) pe suport electronic;

f) am aflat de la colegi intdmplator.
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19. Dupa parerea dumneavoastri, planul de dezvoltare a resurselor umane din cadrul institutiei
este:

Optati doar pentru un raspuns.

a) doar o formalitate;

b) un document foarte important care se respectd si implementeaza cu rigoare,

¢) un document care se implementeaza partial din cauza lipsei de resurse,

d) un document care se implementeaza partial din lipsei motivatiei,

20. Bifati cét de des apelati la urmitoarele surse de informare?
Puteti opta pentru mai multe raspunsuri pe verticald, dar pe orizontald doar la una din variantele expuse.

Foarte | Frecvent | Rar Foarte Niciodata
frecvent rar
1. M-a informez din internet
2. M-i informez din mass-media
3. M-ia informez din documentele interne
(regulamente, instructiuni, ordin, dispozitii
si altele)
4. M-a informez din acte normative
5. M-a informez de la colegi
6. M-ia informez de la seful ierarhic superior
7. M-a informez din literatura de specialitate
21. Care sunt motivele care v-ar determina sa participati la cursurile de formare profesionalia?
Marcati toate raspunsurile care corespund optiunilor DVS.
a) necesitatea actualizarii, completarii cunostintelor profesionale;
b) dorinta de a-mi cultiva competentele profesionale;
c) nevoia de a obtine si mentine certificatul de libera practica;
d) dorinta de a-mi cresterea performantele profesionale;
e) dorinta de a obtine un salariu mai mare;
f) in scop de a lucra in strainatate;
0) deoarece sunt obligat/a;
h) din cauza concurentei la locul de munci;
i) in scop de a-mi mari sansele de a ocupa un loc de munca mai bun;
)} in scop de a-mi creste sansele de a concura cu succes pentru alt loc de munca;
k) altele

22. Ce modalitati de instruire pentru cursurile de formare continui considerati ci sunt mai mult
sau mai putin eficiente? Putefi opta pentru mai multe raspunsuri pe verticald, dar pe orizontald doar la
una din variantele expuse.

Ineficienti Mai putin Eficienta Foarte Extrem de
eficienta eficienta eficienta

1. cursuri furnizate de o institutie de formare
profesionald

cursuri furnizate de institutiile de Tnvatdmant

2

3. instruire interna (cu lectori din unitate)
4. instruire interna (cu lectori din exterior)
5
6

instruire externa (cu lectori din exterior)
rotatia pe functii, In cadrul institutiei

7. schimb de experienta in tara (la institutii similare
din Moldova)

8. schimb de experienta dupa hotare

9. autoinstruirea
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23. Cand a avut loc ultima instruire profesionali la care ati participat DVS?

Optati doar pentru un raspuns.

a) pandlaunan

b) 1-2

c) 3-4

d) 5- si mai mult

e) nu am participat.

Atentie! Cei care au ales varianta ,,Nu am participat.” la intrebarea 23, trec la intrebarea 27.

24. Céand a avut loc ultima instruire profesionali oferiti de Institutia publica in care activati DVS?

Optati doar pentru un raspuns.

a) pandlaunan

b) 1-2

c) 3-4

d) 5-6

e) mai mult de 6

f) nuam efectuat.

Atentie! Cei care au ales varianta ,,Nu am efectuat.” la intrebarea 24, trec la intrebarea 31.

25. Selectati modalititi de instruire oferite de institutia publica de care ati beneficiat DVS.
Pot fi mai multe variante de raspuns.

a) cursuri furnizate de o institutie de formare profesionala;

b) cursuri furnizate de institutiile de invatamant;

C) instruire interna (cu lectori din unitate);

d) instruire interna (cu lectori din exterior);

e) instruire externa (cu lectori din exterior);

f) rotatia pe functii, in cadrul institutiei;

g) schimb de experienta in tara (la institutii similare din Republica Moldova);
h) schimb de experienta dupa hotare;

i) autoinstruirea.

26. Care au fost obiectivele programelor de instruire profesionala?
Pot fi mai multe variante de raspuns.

a) aprofundarea cunostintelor de cultura generala;

b) dezvoltarea competentelor profesionale;

C) insusirea legislatiei nationale in domeniu;

d) cultivarea (formarea) noilor abilitdti profesionale la cei instruiti;

e) insusirea unei limbi striine;

f) acumularea cunostintelor in domeniul securitatii si sdnatatii muncii.

27. Care au fost beneficiile obtinute de institutia publici in urma instruirii profesionale a DVS?
Pot fi mai multe variante de raspuns.

b) sporirea calitdtii produselor si serviciilor oferite;

C) renuntarea la ideea schimbarii locului de munca;

d) cresterea atasamentului meu fata de institutia publica;

e) sporirea motivatiei in munca;

f) reducerea supravegherii din partea superiorilor;

g) imbunatatirea climatului organizational;

h) diminuarea erorilor in exercitarea sarcinilor de munca;

i) Imbunatitirea cooperarii intre angajati

J) varianta DVS de raspuns:
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28. Dupai pirerea dumneavoastri, in urma instruirii profesionale, timpul de examinare / solutionare
a unei probleme de citre DVS, pe subiectul studiat la perfectionare:
Optati doar pentru un raspuns.

a) acrescut;

b) s-a micsorat;

C) aramas neschimbat;
d) nu cunosc;

29. Dupi parerea dumneavoastrd, in urma instruirii profesionale, calitatea lucrului efectuat de
DVS, pe subiectul studiat la perfectionare:
Optati doar pentru un raspuns.

a) acrescut;

b) s-a micsorat;

C) aramas neschimbat;
d) nu cunosc;

30. Dupai instruirea profesionali la care ati participat DVS, ati inaintat propuneri de modernizare
sau de optimizare a muncii prestate?

a) da, si au fost implementate;

b) da, dar toate au fost respinse;

c) da, dar au fost acceptate partial;
d) nu.

31. Apreciati de la 1 la 5 competentele pe care doriti si le dezvoltati, cu scop de a spori
productivitatea muncii dumneavoastra in institutia publica ( ,,1” se acorda calificativul cel mai mic,
iar ,,5” - calificativul cel mai necesar).

Pentru fiecare competenta bifati punctajul care doriti sa-l acordati. Puteti opta pentru mai multe
raspunsuri pe verticala, dar pe orizontala doar la una din variantele expuse.

Competente 1 2 3 4 5

competente de alfabetizare (citire).

competente aritmetice.

competente de comunicare verbald si scrisa.

competente lingvistice (cunoastere a unei limbi stréine).

competente generale in domeniul tehnologiilor informationale.

o|lu|sw N ReZ

competente  profesionale in domeniul tehnologiilor
informationale.

competente specifice postului de munca.

7
8. | competente de lucru in echipa.
9. | competente de relationare.

10. | competente manageriale.

11. | competente interculturale.
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32. Apreciati dela 11a5 ce probleme observati cel mai frecvent la colegii dumneavoastra de serviciu,
in care prin ,,1” se acorda calificativul ,, extrem de rar intalnit”, iar prin ,,5” calificativul ,,cel mai
frecvent intalnit”. Pentru fiecare competenta bifati punctajul care doriti sa-l acordati. Puteti opta pentru
mai multe raspunsuri pe verticald, dar pe orizontala doar la una din variantele expuse.

N. Deficiente intélnite la tinerii angajati 1 2 3 4 5
0.

1. | dificultatea de adaptare la mediul organizational

2. | existenta unui decalaj mare dintre cunostintele

profesionale detinute si cele din fisa postului

lipsa devotamentului fatd de munca

lipsa de responsabilitate sociald si civica

lipsd de initiativa si de angajament asumat
probleme de a actiona in situatii inedite

lipsa motivatiei pentru perfectionare

evitarea asumarii responsabilitatii la locul de munca

@ N |01~ W

33. Cum a influentat asupra dezvoltirii profesionale a DVS, criza pandemica COVID-19?
Optati doar pentru un raspuns.

a) pozitiv; b) negativ; ¢) nu stiu

La urmatoarea intrebare raspundeti daca ati participat la cursuri de perfectionare profesionald.
34. Cine a suportat costurile pentru cursurile de dezvoltare profesionali?

Marcati toate raspunsurile care corespund cazului dvs.

a) de catre unitate;

b) programe din fonduri structurale europene;

c) din veniturile proprii;

d) alte surse.

35.  Cum a influentat criza pandemicd COVID-19 activitatea institutiei DVS.?
Pot fi mai multe variante de raspuns.

a) sistarea temporara a activitatii organizatiei;

b) sistarea temporara a activitatii unor subdiviziuni;

c) reducerea activitatii prin lichidarea unor sectoare;

d) orientarea spre alte activitati in lupta cu covid-19;

e) altele

36. Apreciati de la 1 la 5 eficienta formelor de organizare a muncii pe perioada pandemica COVI-
19 (1 — dezacord total. 5 — acord total).

Puteti opta pentru mai multe rdaspunsuri pe verticald, dar pe orizontald doar la una din variantele expuse.
N. Forme de organizare a muncii Neeficienta total / Eficienta
0. total

1 2 3 4 5

1. | programul de munca redus.

programul flexibil de munca.

3. | impartirea postului de munca (ocuparea aceluiasi post de munca
de 2 angajati)

4. | munca la distanta, la posturile de munca unde este posibil
munca pe platforme digitale.

6. | munca ocazionala.

no

o
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37. Ce venit salarial lunar considerati ca ar trebui s aveti la actualul loc de munca?
Marcati doar un raspuns, care corvespunde situatiei DVS.
a) mai putin de 7500 lei;
b) 7500 — 10000 lei;
c) 10001 - 15000 lei;
d) 15001 — 20000 lei;
e) peste 20000 lei.
38. Salariul dumneavoastra este cuprins intre: Marcati raspunsul care corespunde situatiei DVS.
a) pana la 5000 lei;
b) 5000-7500;
c) 7501-10000;
d) 10001-15000;
e) 15001-20000;
f)  peste 20000.
39. Obtineti venituri suplimentare dintr-o activitate efectuatd in timpul liber? Marcati toate
raspunsurile care corespund optiunilor dvs.
a) care tin de specialitate ;
b) in alta specialitate;
C) nu obtin.

40. Care este venitul intregii familii din care faceti parte?
Marcati numai un raspuns, care corespunde cazului dvs.

a) pana la 7500 lei;

b) intre 7501 si 12 000lei;

¢) intre 12 001 si 17 000lei;

d) intre 17001 si 22 000lei;

e) peste 22 000lei.

41. Ce v-ar determina si schimbati locul de munca?

Marcati toate raspunsurile care corespund optiunilor DVS.

a) intensificarea stresului la locul de munca;

b) un salariu mai mare la alt angajator;

€) mai mult timp liber la locul nou de munca;

d) mai multe oportunitati de dezvoltare profesionala la locul nou de munca;

e) conditii mai bune de munca la locul nou de munca;

f)  oportunitati mai mari de crestere in cariera la locul nou de munca;

g) varianta DVS /

42. in cadrul domeniului DVS. de competenti v-ati schimbat locul de munci?

Optati doar pentru un raspuns.
a) niciodata;

b) o singura data;

c) de douad ori;

d) de trei ori;

e) de patru ori;

f) de mai multe ori.
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43. Aveti colegi de sectie/compartiment care au plecat in ultimii trei ani? Optati doar pentru un
raspuns.
a)  intard, la alt compartiment/unitate din domeniul lor de competente — domeniu public;
b)  intara, la alt compartiment/unitate din domeniul lor de competente — mediu privat;
c) in tard, 1n afara domeniului lor de competente;
d)  in strainatate, in afara domeniului lor de competente;
e) Nnu au existat cazuri;
f) nu stiu.

44, fin situatia in care colegii DVS. isi schimbi locul de munci, acest fapt conduce la:
Puteti opta pentru mai multe raspunsuri pe verticald, dar pe orizontald doar la una din variantele expuse.

Foarte mult | Mult Putin Deloc

prelungirea programului de lucru

cresterea numarului sarcinilor de serviciu

cresterea venitului

cresterea sigurantei propriului loc de munca

45. Considerati ca pentru postul (functia) ocupati de citre dumneavoastri exista deficit de personal
cu pregatire in domeniu in cadrul organizatiei? Optati doar pentru un raspuns.
a) da b) nu ¢) nu stiu

46. in sectia/ compartimentul in care lucrati, personalul implicat in realizarea sarcinilor de serviciu
este: Optati doar pentru un raspuns.

a) excedentar (in plus fatd de necesar);

b)  suficient;

C) insuficient;

d)  nustiu.

47. Care din urmitoarele afirmatii considerati ci sunt aplicabile in ceea ce priveste posibilititile
de avansare in carierd? Marcati toate raspunsurile care corespund optiunilor dvs.

a) ocuparea unui loc de munca si avansarea au la baza reusitele profesionale;

b)  un loc de munca bun se obtine numai prin relatii sau mita, dar competenta si calitatile personale nu
conteaza prea mult;

c) un loc de munca bun se obtine numai pe criterii politice si de partid;

d)  conteaza doar gradul de pregatire profesionala, capacitatea de a lucra in echipa si adaptarea la grupul
de lucru au un rol nesemnificativ;

e)  cei care desfasoara activitati pe cont propriu avanseaza mai rapid in cariera;

f) doar persoanele care aratd bine, cele ,bune de gurd” si cele cu tupeu avanseaza mult mai usor in
cariera;
g) altele:

......

48. Considerati ci este posibila dezvoltarea unei strategii de sporire a competitivititi institutiei din
care faceti parte, prin dezvoltarea profesionala?

a)  da, este posibild si necesara,

b)  da, este posibild, dar nu si necesara;

C) da, dar este mai degraba doritd decat posibila;

d)  nu este posibila (de ce )-
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49. Ce actiuni considerati ca se potrivesc pentru sporirea competitivititi institutiei in care activati?

Variabile de raspuns

Nu este
necesar

Mai
putin
necesar

Necesar

Foarte
Necesar

Extrem
le necesar

1. Dezvoltarea competentelor in functie de cerintele postului

2. Realizarea studiilor privind tendintele de dezvoltare a societatii

3. Elaborarea si diseminarea materialelor informative pentru
angajati

4. Initierea unor parteneriate pentru dezvoltarea competentelor
necesare anumitor profesii

5. Formarea competentelor interdisciplinare necesare pentru o
mai buna exercitare a sarcinilor si responsabilitatilor de munca

6. Sincronizarea activitatilor teoretice cu cele practice la locul de
muncd

7. Stabilirea unor criterii corecte in vederea selectiei obiective a
angajatilor

8. Sprijinirea programelor de perfectionare profesionald a
angajatilor cu un nivel inferior de calificare

9. Dezvoltarea abilitatilor de comunicare

10. Investirea in tehnologi informationale

11. Investirea in dezvoltarea personalului in vederea utilizarii
tehnologilor informationale

12. Asigurarea unor sarcini de munca clare de catre conducerea
institutiei

13. Remunerarea pentru rezultate remarcabile

14. Implementarea metodelor inovative la locul de munca

15. Organizarea cursurilor de studiere a limbilor straine

16. Imbunititirea abilititilor manageriale ale personalului de
conducere

17. Efectuarea investitiilor in dezvoltarea personalului

18. Schimb de experienta cu specialisti de peste hotare

19. Simplificarea procedurii de avizare si coordonare a actelor
emise de instituia publicd

20. Dotarea cu tehnica moderna si performanta

21. Reducerea numarului de sedinte in institutie

22. Diminuarea numarului de rapoarte si note informative
solicitate de institutiile ierarhic superioare

23. Limitarea numarului de sedinte in cadrul institutiei

24. Reducerea barierelor administrative la implementarea
proiectelor de dezvoltare

25. Optimizarea numarului de personal in functie de volumul de
muncd

26. Evaluarea periodicd a competentelor personalului din cadrul
institutiei publice

27. Elaborarea unui sistem la nivel national de monitorizare si
evaluare a politicilor pro-active bazate pe analiza si cele mai bune
practici internationale

28. Elaborarea unei platforme de comunicare dintre autoritatile
publice, cetdteni si mediul de afaceri

29. Elaborarea mecanismelor de raspundere institutionala si/sau
personald pentru administrarea defectuoasa a institutiei

30. Transpunerea practicilor si a normelor europene in activitatea
institutiei

31. Implementarea standardelor de calitate in cadrul institutiei

32. Elaborarea standardelor de competente pe domenii de formare
profesionala si niveluri de calificare

33. Aplicarea sistemului de indicatori cheie de performata

34. Consolidarea capacitatilor institutionale ale autoritatilor
publice pentru identificarea si solutionarea problemelor cetédtenilor

35. Eliminarea monopolurilor institutionale
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50. Genul DVS:

Optati doar pentru un raspuns.
a) masculin

b) feminin
c) nu doresc sa raspund

51. Varsta DVS: Optati doar pentru un raspuns.

a) pana la 25; b) 25-34;
c) 35-44; d) 45-54;
e) 55-63; f) peste 63.

52. Aveti copii la intretinere?
Optati doar pentru un raspuns.

a) niciunul;
b) unul;
c) doi;
d) trei;

e) mai mult de trei.

53. Functia detinuti de DVS este:
Optati doar pentru un raspuns.

a) functie publica;

b) nu este functie publica;

Continuare

Daca ati selectat varianta (a ) raspundeti la urmdtoare intrebare si omiteti intrebarea 53 in cazul in care

ati selectat varianta (b ) treceti la intrebarea (56) si omiteti urmdtoarea intrebare.

54. Functia publica detinuti de DVS este:

Optati doar pentru un raspuns.
a) functie de demnitate publica;

b) functie publica de conducere de nivel superior;
c) functie publica de conducere;

d) functie publica de executie;

€) Nnu cunosc,

55. Functia detinuta de DVS face parte din:

Optati doar pentru un raspuns.
a) top managementul institutiei (director, vice-director);

b) management de mijloc (sef departament, sef de directie);
€) management inferior (sef de serviciu, sef de sectie);

d) personal de executie;

e) stagiar;
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56. Vechimea de munci in specialitatea detinuti in prezent de DVS:

Optati doar pentru un raspuns.
a) panala 2 ani;

b) 2-5;
c) 6-10;
d) 11 - 15;

e) mai mult de 15 ani.

57. Vechimea de munca in cadrul Institutiei Publice la care activati in prezent DVS:

Optati doar pentru un raspuns.
a) panala 2 ani;

b) 2-5;
c) 6-10;
d) 11-15;

e) mai mult de 15 ani.

58. Indicati nivelul maxim de instruire promovat.
Optati doar pentru un raspuns.

a) medii;

b) colegiu/scoala profesionala;

c) licenta;,

d) masterat;

e) doctorat;

f) nu detin studii;
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Anexa 11

Tabel A8. Caracteristicile respondentilor

Criteriile folosite Variabilele %
Genul Masculin 33,0
Feminin 64,6

Nu doresc sa raspund 2,4

Virsta pana la 25 2,2
25-34 25,7
35-44 36,9
45-54 18,3
55-63 14,4

peste 63 2,5

Functia publica Functie de demnitate publica 3,9

ocupata Functie publicd de conducere de nivel

superior 1,2
Functie publica de conducere 26,5
Functie publica de executie 60,9

Nu cunosc 7,5
Vechimea in munca in | Pana la 2 ani 17,7
cadrul institutiei 2-5 ani 26,0
publice 6-10 ani 19,1
11-15 ani 13,7
Peste 15 ani 23,5

Nivelul studiilor Liceale/Generale 2,2
Colegiu/medii de specialitate 2,0
Licenta 429
Masterat 49,3

Doctorat 3,6

Nu detin studii 0,0

Sursa: Elaborat de autor pe baza prelucrarii datelor din chestionar.
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Anexa 12

Tabel A9. Rezultatele observarii problemelor colegilor la locul de munca

Variabilele cuprinse in chestionar

Nivelul de apreciere

2 |3 |4 |5
Numar

Dificultatea de adaptare la mediul organizational 348 251 300 104 59
Decalaj dintre cunostintele profesionale detinute si cele 327 263 263 133 76
din fisa postului

Lipsa devotamentului fata de munca 392 236 242 136 56
Lipsa de responsabilitate sociala si civica 455 207 233 114 53
Lipsa de initiativa si de angajament asumat 350 258 235 145 74
Probleme de a actiona in situatii inedite 350 277 276 120 39
Lipsa motivatiei pentru perfectionare 355 214 264 151 78
Evitarea asumarii responsabilitatii la locul de munca 349 209 233 157 114

in procente

Dificultatea de adaptare la mediul organizational 32,8 23,6 28,2 9,8 5,6
Decalaj mare dintre cunostintele profesionale detinute si 308| 248| 248| 125 7,2
cele din fisa postului

Lipsa devotamentului fatd de munca 369 | 222| 22,8 12,8 53
Lipsa de responsabilitate sociala si civica 42.8 19,5 21,9 10,7 5,0
Lipsa de initiativa si de angajament asumat 33,0 24,3 22,1 13,7 7,0
Probleme de a actiona in situatii inedite 330 26,1| 26,0| 11,3 3,7
Lipsa motivatiei pentru perfectionare 334 | 20,2| 249 | 14,2 7,3
Evitarea asumarii responsabilitatii la locul de munca 329 19,7 219| 148| 10,7

Sursa: Elaborat de autor pe baza prelucrarii datelor din chestionar.
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Anexa 13

Tabel A10. Continutul competentelor conform Comisiei Europene aplicate in
organizatiile din statele membre ale UE

Nr. Competenta Descrierea competentei
1. Generale in | Utilizarea computer-ului, procesarea textelor, jurnalul
domeniul IT. electronic, foi de calcul simple sau internet.
2. Profesionale in | Cunoastere sau intelegere de specialitate, cum ar fi
domeniul IT. producerea de pagini web si elaborarea programelor
complexe.
3. Manageriale. Administrarea personalului, planificarea activitatilor
altora.
4. Lucru in echipa. Relatiile cu colegii, cooperarea in munca.
5. Lucrul cu clientii Relatiile cu clientii, convingerea sau influentarea
celorlalti.
6. Solutionarea Identificarea problemelor sau deficientelor, stabilirea
problemelor cauzelor si cugetarea asupra solutiilor.
7. Administrarea Facturare, gestionarea timpului.
biroului
8. Cunostinte de limbi | Citirea, scrierea, ascultarea si vorbirea intr-o limba
straine. straina.
9. Abilitati  specifice | Operarea utilajelor si instalatiilor; Vanzarea produselor
postului sau serviciilor.
10. | Comunicare orald si | Realizarea discursurilor sau prezentarilor. Citirea
scrisa documente lungi, cum ar fi rapoarte, manuale, articole sau
carti.
11. | Abilitati de calcul | Aritmetica simpld, calcule folosind zecimale, procente

si/sau alfabetizare.

sau fractii. Citirea sau scrierea de informatii, cum ar fi
formulare, avize, semne sau documente scurte.

Sursa: Elaborat de autor pe baza [227].
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Anexa 14.

Tabel A11. Variabilele care definesc factorii determinanti ai competitivitaitii institutiilor publice

N.o | Simbol Itemi Cronbach
Alpha
Dezvoltarea profesionala 0, 848
1. DP 1 Dezvoltarea competentelor in functie de cerintele postului
2. DP 2 Realizarea studiilor privind tendintele de dezvoltare a societatii
3. DP 3 Formarea competentelor interdisciplinare necesare pentru o mai buna exercitare a
sarcinilor si responsabilitatilor de munca
4, DP 4 Sprijinirea programelor de perfectionare profesionald a angajatilor cu un nivel
inferior de calificare
5. DP5 Efectuarea investitiilor in dezvoltarea personalului
6. DP 6 Elaborarea standardelor de competente pe domenii de formare profesionalda si
niveluri de calificare
Performanta angajatilor 0,792
7. PA 1 Remunerarea pentru rezultate remarcabile
8. PA 2 Evaluarea periodicad a competentelor personalului din cadrul institutiei publice
9. PA 3 Implementarea standardelor de calitate in cadrul institutiei
10. | PA4 Aplicarea sistemului de indicatori cheie de performanta
Comunicarea organizationala 0,763
11. | CO1 Elaborarea si diseminarea materialelor informative pentru angajati
12. | CO2 Dezvoltarea abilitatilor de comunicare
13. | CO3 Organizarea cursurilor de studiere a limbilor straine
14. | CO4 Schimb de experienta cu specialisti de peste hotare
Organizarea muncii 0,809
15. |OM 1 Sincronizarea activitatilor teoretice cu cele practice la locul de munca
16. | OM 2 Stabilirea unor criterii corecte in vederea selectiei obiective a angajatilor
17. | OM 3 | Asigurarea unor sarcini de munca clare de citre conducerea institutiei
18. | OM 4 | Implementarea metodelor inovative la locul de munca
19. | OM5 Optimizarea numarului de personal in functie de volumul de munca
Digitalizarea activitatilor 0,828
20. | DA1 Investirea in tehnologi informationale
21. | DA2 Investirea in dezvoltarea personalului in vederea utilizarii tehnologilor

informationale
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22. | DA3 Dotarea cu tehnologii moderne si performante
23. | DA4 Elaborarea unei platforme de comunicare dintre autoritatile publice, cetateni si
mediul de afaceri
Reducerea birocratiei 0,848
24, |RB1 Simplificarea procedurii de avizare si coordonare a actelor emise de instituia publica
25. |RB2 Reducerea numarului de sedinte in institutie
26. | RB3 Diminuarea numarului de rapoarte si note informative solicitate de institutiile
ierarhic superioare
27. | RB4 Limitarea numarului de sedinte in cadrul institutiei
28. | RB5 Reducerea barierelor administrative la implementarea proiectelor de dezvoltare
Administrarea strategica 0,869
29. | AS1 Initierea unor parteneriate pentru dezvoltarea competentelor necesare anumitor
profesii
30. | AS2 Imbunitatirea abilitatilor manageriale ale personalului de conducere
31. | AS3 Elaborarea unui sistem la nivel national de monitorizare si evaluare a politicilor pro-
active bazate pe analiza si cele mai bune practici internationale
32. | AS4 Elaborarea mecanismelor de raspundere institutionala si/sau personald pentru
administrarea defectuoasi a institutiei
33. | AS5 Transpunerea practicilor si a normelor europene in activitatea institutiei
34. | AS6 Consolidarea capacitatilor institutionale ale autoritatilor publice pentru identificarea
si solutionarea problemelor cetatenilor
35. | AS7 Eliminarea monopolurilor institutionale
Toate variabilele — 35 0,963

Sursa: Elaborat de autor pe baza prelucrarii datelor ~ in SPSS.
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Anexa 15.

MINISTRY
OF ENVIRONMENT
OF THE REPUBLIC OF MOLDOVA

MINISTERUL
MEDIULUI
AL REPUBLICII MOLDOVA

MD 2004, mun. Chisinau, bd Stefan cel Mare si Sfant, 162, tel. 022 20 45 87, e-mail: cancelaria@mediu.gov.md

e dd »@j/%c in 0. DY LOLt

CERTIFICAT DE IMPLEMENTARE
a rezultatelor stiintifice in cadrul tezei de doctor cu tema ,,Impactul managementului
dezvoltarii resurselor umane asupra competitivititii institutiilor publice”, elaborata de Igor
MATVEICIUC in vederea titlului de doctor in stiinte economice, specialitatea 521. 03 Economie
si management in domeniu de activitate

Cercetirile realizate de autor in cadrul tezei de doctor reprezinta aspecte de o importanta
deosebita, dat fiind faptul ci resursa umanad reprezintd principala resursa pentru Republica
Moldova, in conditiile cand resurse naturale si cele financiare sunt limitate. Activand intr-un mediu
plin de provociri si In continua schimbare, resursele umane pot face fatd acestora, in conditiile in
care acestea se afld intr-un proces de dezvoltare profesionald continud. Doar in felul acesta,
institutia publica poate oferi servicii de calitate care si conduci la cresterea bunistérii populatiei
comunititii si la un mediul ecologic.

Prin prezentul certificat de implementare, Ministerul Mediului a luat act de rezultatele
stiintifice obtinute si confirma implementarea mai multor recomandari din partea autorului:

1. Includerea compartimentului ce tine de dezvoltarea resurselor umane, in planul de

dezvoltare a Ministerului Mediului.

2. Evaluarea necesititilor de dezvoltare profesionala a functionarilor publici in functie de

strategia de dezvoltare;

3. Anticiparea impedimentelor pentru realizarea obiectivelor strategice ale Guvernului.

4. Implementarea algoritmului sistemului de dezvoltare profesionald a functionarilor

publici pentru a deveni mai eficienti.

5. Sporirea nivelului de finantare a activitatii de dezvoltare a functionarilor publici pentru

cresterea competitivitatii lor.

Ministru % Sergiu LAZARENCU
//‘ S

Ex. Nicolina Cramarenco, Tel. 0 (22) 204-591
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1006601001023

MINISTERUL MUNCII §1 PROTECTIEI SOCIALE AL REPUBLICII MOLDOVA
MWHHCTEPCTBO TPYJA U COUMAJILHOM 3AIUTDI PECITYBJIHKH MOJIIOBA

AGENTIA NATIONALA PENTRU OCUPAREA FORTEI DE MUNCA
HALIMOHAJIBHOE AFEHTCTBO 3AHATOCTHU HACEJIEHHUSA

1{1;. 01- 342 ain 2. 2004

din 2024

CERTIFICAT DE IMPLEMENTARE

a rezultatelor stiintifice in cadrul tezei de doctor cu tema ,Impactul managementului
dezvoltirii resurselor umane asupra competitivititii institutiilor publice”, elaborata de Igor
Matveiciuc in vederea titlului de doctor in stiinte economice

Prin examinarea tezei de doctor in stiinte economice cu tema ,,Impactul managementului
reprezintd rezultatul unei cercetdri stiintifice complexe, in care se regisesc multe elemente
inovatorii §i originale pentru acest domeniu.

Lucrarea cuprinde un sir de elemente specifice managementului dezvoltérii resurselor
institutiilor publice din Republica Moldova. Lucrarea de fatd oferd o noud perspectiva pentru
factorii de decizie din institutiile publice in procesul proiectdrii §i implementarii sistemului de
dezvoltare a resurselor umane la nivel institutional.

Evaluarea impactului managementului dezvoltarii resurselor umane asupra competitivitatii
institutiei publice, prin evidentierea factorilor determinanti, asigurd o mai buna perceptie asupra
procesului de elaborare a planurilor strategice si operationale de dezvoltare a institutiei.

Algoritmul propus de autor pentru proiectarea sistemului de dezvoltare a resurselor umane
poate servi ca un indrumar in procesul dezvoltérii profesionale a angajatilor din cadrul Agentiei
Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munci, pentru ca aceasta sd devind mult mai eficienta si sa
contribuie la cresterea calitétii serviciilor prestate §i la atingerea obiectivelor institutionale.

Director W{f Rasa Dogaru
7

Al

MD-2009. Chigindu, str. Vasile Alecsandrl 1,

tel. 72 10 03; fax 22 77 61; e-mall: anofm@anofm.md;
www.angaijat.md; www,anofm,md.

203



REPUBLICA MOLDOVA A
g CONSILIUL ORASENESC IALOVENI %

PRIMARIA ORASULUI IALOVENI
MD 6801, or. laloveni, str. Alexandru cel Bun, nr.45, tel.: (+268) 2-24-84, 2-24-30
e-mail: primaria.ial@gmail.com www.ialoveni.md

22 aprilie 2024Nr. 787
CERTIFICAT DE IMPLEMENTARE

a rezultatelor stiintifice in cadrul tezei de doctor cu tema ,,Jmpactul managementului dezvoltirii
resurselor umane asupra competitivititii institutiilor publice”, elaborati de Igor
MATVEICIUC 1in vederea obtinerii titlului de doctor in stiinte economice

Teza de doctorat intitulatid ,Impactul managementului dezvoltirii resurselor umane
asupra competitivitatii institutiilor publice” a fost analizat3 in cadrul Primariei oragului Ialoveni.
Am constatat corespunderea cerintelor i standardelor academice relevante, dar si o multitudine de
sugestii practice.

Aceastd teza a fost dezvoltatd si investigatd de citre domnul MATVEICIUC, in cadrul
Academiei de Studii Economice, in $coala Doctorald, sub indrumarea Prof. univ. dr. hab. Alic
BIRCA. Proiectul a implicat o investigatie ampla si detaliati asupra modului in care managementul
dezvoltarii resurselor umane influenteaza competitivitatea institutiilor publice.

Rezultatele acestei cercetiri au fost analizate in vederea identificérii unor recomandiri practice
si relevante pentru imbunititirea competitivitdtii resurselor umane in cadrul Primériei orasului
Ialoveni. Pe baza acestor rezultate, au fost formulate §i urmeaza a fi implementate urmatoarele
recomandari:

e Dezvoltarea unui plan strategic de resurse umane care sd vizeze atragerea, dezvoltarea §i
retentia talentelor in cadrul Primdriei Orasului Ialoveni.

e Implementarea unor programe de formare g§i dezvoltare profesionald continud pentru
angajatii Primdriei, in concordantd cu cerinfele §i nevoile specifice ale institutiei.

e Crearea unui mediu de lucru stimulativ §i motivant, care sd incurajeze angajatii sd isi
valorifice potentialul §i sd contribuie activ la realizarea obiectivelor organizationale.

e Instituirea unor sisteme eficiente de evaluare a performantelor pentru a promova excelenta
si implicarea angajatilor in activitdfile Primdriei.

Ne angajim s3 ludm in considerare, in totalitate, aceste recomandari §i s le implementim in
masura posibilului pentru a imbunatd{i competitivitatea resurselor umane in cadrul Primdriei
orasului Ialoveni.

Prin prezentul, confirmdm c# o parte dintre recomandarile mentionate au fost implementate cu
succes, iar rezultatele obfinute au servit drept ghid pentru imbunétatirea managementului resurselor

Semnat,

Primarul oragufig;/Tafaven| RO \ Sergiu ARMASU

22.04.2024
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REPUBLICA MOLDOVA
RAIONUL IALOVENI
CONSILIUL SATESC ULMU
PRIMARIA

MD-6829,raionul laloveni,satul Ulm u,tel./268/ 47-236, 47-238
Cod fiscal 1008601000972, mail:primariaulmu@gmail.com )

Nr. 29 din XL.0%. 2024

CERTIFICAT DE IMPLEMENTARE

a rezultatelor stiinjifice in cadrul tezei de doctor cu tema ,Impactul managementului dezvoltirii

resurselor umane asupra competitivititii institutiilor publice”, elaboratd de Igor MATVEICIUC in
vederea obfinerii titlului de doctor in stiinte economice

Prin prezenta, confirmdm ca investigatia doctorald cu privire la ,,Impactul managementului
dezvoltarii resurselor umane asupra competitivitatii institutiilor publice” a fost realizata in
conformitate cu standardele academice i criteriile riguroase de cercetare stiintifica.

Proiectul a implicat o examinare amanuntiti si comprehensiva a modului in care gestionarea
dezvoltarii resurselor umane afecteaza competitivitatea institutiilor publice.

Rezultatele acestei cercetari au fost analizate si interpretate in vederea identificarii unor
recomandari practice §i relevante pentru imbunatafirea competitivitatii resurselor umane in cadrul
satului Ulmu, Raionul Ialoveni. Pe baza acestor rezultate, vor fi puse in aplicare urmatoarele:

1. Dezvoltarea unui plan strategic de resurse umane care si vizeze atragerea, dezvoltarea
si retentia talentelor in cadrul comunititii satului Ulmu,

2. Implementarea unor programe de formare §i dezvoltare profesionala continua pentru
angajatii din cadrul satului, in concordanta cu cerintele si nevoile specifice ale comunitatii.

3. Crearea unui mediu de lucru stimulativ si motivant, care s incurajeze angajatii sa isi
valorifice potentialul si sd contribuie activ la dezvoltarea localitatii.

4, Instituirea unor sisteme eficiente de evaluare a performantelor §i recunoastere a
meritelor, pentru a promova excelena si implicarea angajatilor in activitatile comunitatii satuluj
Ulmu,

Ne anggjam s4 implementdm, treptat, in totalitate rezultatele acestei cercetari stiintifice pentru

a imbunatati competitivitatea resurselor umane in cadrul satului Ulmu, raionul Ialoveni.

cu succes si ¢ rezultatele obtinute vor s .’.‘.;a |
d s ¥ A

A

T Ty
(]
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Primiria Suruceni
MD-6827, satul Suruceni, r-ul laloveni
Tel. +373-268-33-2-36/ 33-2-38

Suruceni Village City Hall

MD-6827, Suruceni Village, Ialoveni district
Ten. +373-268-33-2-36/ 33-2-38

ea Moltova, Talovenl
1A SURUCENI

\

i
' Ol L0

-

| N

CERTIFICAT DE IMPLEMENTARE
a rezultatelor stiintifice in cadrul tezei de doctor cu tema »Impactul managementului
dezvoltiirii resurselor umane asupra competitivititii institutiilor publice”, elaborata.de Igor
Matveiciuc in vederea titlului de doctor in stiinte economice.

Analizind cercetirile intreprinse de autorul lucrdrii, dorim si mentionim ca tema de
cercetare este de actualitate pentru Republica Moldova, dat fiind faptul ci resursele umane au
devenit mai deficitare, in special in mediul rural in care se simte o lipsd de specialigti bine
instruiti cu un nivel inalt de cunostinte §i competente profesionale.

Dezvoltarea resurselor umane din institutiile publice din mediul rural, prin imbunétatirea
unor competente pentru elaborarea proiectelor de infrastructurd, este de o necesitate reala
deoarece pe viitor vor avea un impact direct asupra calititii vietii locuitorilor comunitafii.

Prezentul certificat de implementare dovedeste ca recomandarile formulate in lucrare cu
privire la dezvoltarea resurselor umane in institutiile publice vor conduce la cregterea calititii
serviciilor oferite cetétenilor din cadrul comunitatii, iar la nivelul primariei satului Suruceni, am
luat in consideratie:

1. Analiza nevoilor de dezvoltare profesionald a functionarilor publici la . nivelul

institutiei, in functie de performantele inregistrate;

2. Evaluarea nevoilor de dezvoltare a functionarilor publici pe baza criteriilor de

performanta.

3. Implementarea algoritmului sistemului de dezvoltare profesionald a functionarilor

publici pentru a deveni mai eficienti.

4. Identificarea surselor de crestere a nivelului de finantare a activititii de dezvoltare a

functionarilor publici pentru cresterea competitivitatii lor.

Primar GORCEAC Sergiu

206



Anexa 16.

REPUBLICA MOLDOVA

Agentia de Stat pentru
Proprietatea Intelectuala

ADEVERINTA
J
privind inscrierea obiectelor
dreptului de autor si ale drepturilor conexe

SERIA OS NR. 7703
DIN 30.10.2023

eliberats in temeiul Legii nr. 230/2022 privind dreptul de autor
si drepturile conexe, prin care se confirmi inscrierea obiectului de pe verso
in Registrul de Stat al obiectelor protejate de dreptul de autor si drepturile conexe

QNP Y

,\‘g\).”?’_}i«h e .
iy M Director general

).
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Seria: OS (operi stiintificd)

Numiirul de inscriere: 7703

Data inscrierii: 16.10.2023

Numirul cererii: 2493

Denumirea obiectului: ,,7- FACTORI CARE INFLUENTEAZA
COMPETITIVITATEA DURABILA
A INSTITUTIILOR PUBLICE”

Autor: Matveicuc Igor IDNP: 2003026022728

Titularul drepturilor patrimoniale:

Matveicuc Igor IDNP: 2003026022728

L.S. ®/7 Sefi Directie Drept de Autor
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Anexa 17.
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DECLARATIE PRIVIND ASUMAREA RASPUNDERII

Subsemnatul MATVEICIUC Igor, declar pe raspundere personald cd@ materialele
prezentate in teza de doctor ,, Impactul managementului dezvoltarii resurselor umane asupra
competitivitatii institutiilor publice” sunt rezultatul propriilor cercetdri si realizari stiintifice.
Constientizez ca, in caz contrar, urmeaza sa suport consecintele in conformitate cu legislatia in

vigoare.

MATVEICIUC Igor

Semnatura

Data
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CV-ul AUTORULUI

MATVEICIUC Igor

MD-2001 Moldova, mun. Chisinau,
bul. Stefan cel Mare 3, ap.78

@ (+373) 79828882

p¥ igormatveiciuc@gmail.com
Sexul | Masculin

Data nasterii 06/02/1987
Nationalitatea: Republica Moldova

PERIOADA FUNCTIA DETINUTA
05.2020- PREZENT ASISTENT AL DEPUTATULUI
Parlamentul Republicii Moldova, https://www.parlament.md mun. Chisinau, BIl. Stefan
cel Mare si Sfant 105, MD-2073,
Asigurarea asistentei juridice, expertizarea proiectelor de acte normative aflate in

procedura legislativa a Parlamentului, elaborarea proiectelor de lege, elaborarea
amendamentelor la proiecte de lege, participarea la dezbateri in cadrul comisiilor
parlamentare, pregdtirea proiectelor de interpelari si raspunsuri la petitii, gestionarea
activitatii de secretariat in cabinetul deputatului, colaborarea cu subdiviziunile
Parlamentului, organizarea intrunirilor cu cetdtenii, redactarea materialului foto si
video de informare a cetdtenilor si altele.

10.2023-PREZENT JURIST,
AO EcoContact, Proiectul ,,0 justitie verde pentru un mediu protejat si comunitati
durabile in Republica Moldova” este implementat cu suportul Suediei.
https://www.ecocontact.md ,
str. Vlaicu Pircalab 27/1, mun. Chisindu, office@ecocontact.md
Sustinerea si consultarea autoritatilor de la nivel national intru asumarea prioritdatilor

de mediu si indeplinirea obligatiilor aferente, precum si aplicarea acestora la nivel local.
Ajustarea cadrului legal si elaborarea materialelor de orientare pentru transpunerea
instrumentelor juridice de mediu europene si internationale. Realizarea campaniilor de
comunicare, informare si congstientizare a populatiei. Realizarea actiunilor de advocacy
pentru imbundatdtirea guvernantei si justitiei de mediu.
11.2019 -12.2023 EXPERT /CERCETATOR

Academia de Studii Economice din Republica Moldova https://ase.md/ str. Banulescu-
Bodoni 61, Chisinau, RM, MD-2005, Proiectul ,,Dezvoltarea politicilor pe piata muncii
in vederea sporirii ocuparii fortei de munca” in cadrul programului de Stat (2020-2023)
Analiza cadrului teoretico-conceptual si metodologic al continutului pietei muncii,

precum $i a situatiei acesteia prin evaluarea principalilor indicatori ce o caracterizeaza,
in vederea sporirii nivelului de ocupare a fortei de munca.

10.2019-12.2019 SPECIALIST iN ACHIZITII PUBLICE
Organizatia pentru Dezvoltarea Intreprinderilor Mici si Mijlocii din Republica Moldova
https://odimm.md/ro/contact
Participarea in organizarea procesului de achizitii publice in institutie in conformitate cu

legislatia in domeniu. Atributii: intocmirea dosarului privind achizitiile publice,
aplicarea corecta a legislatiei in vigoare, elaborarea cerintelor de selectie si elaborare a
caietului de sarcini, gestionarea contestatiilor formulate in procedura de atribuire a
contractului, executarea solicitarilor venite din partea conducerii conform atributiilor de

serviciu.
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https://www.parlament.md/
https://ase.md/
https://odimm.md/ro/contact

03.2019-11.2019 ADMINISTRATOR
,Noroc Media ” S.R.L.| MD 2011, mun. Chisinau, or. Codru, Str. Cotiujeni, nr.1G| tel.:
(+373) 22 543 345] https://www.radionoroc.md/
Executarea hotararilor adunarii generale a asociatilor si ale consiliului societatii,

gestionarea societdtii astfel incat scopurile pentru care aceasta a fost constituitd sa fie
realizate cat mai eficient.

02.2019 — 09.2019 CONSILIER AL DIRECTORULUI GENERAL

06.2016 - 12.2016 ,,Calea Ferati din Moldova” 1.S.] MD- 2012 mun. Chisiniu, str. Vlaicu Parcilab 48|
www.cfm.md (+373) 22 832 040
Asigurarea activitatii administrative si organizatorice la intreprindere, elaborarea si

executarea planurilor strategice de dezvoltare si reorganizare a intreprinderii. Analiza
si elaborarea documentelor interne (ordine, dispozitii, instructiuni, regulamente),
verificarea si analiza corespondentei de intrare/iesire si altele.
12.2016 - 02.2019 AVOCAT
10.2014 - 05.2016 AVOCAT STAGIAR
»Uniunea Avocatilor din Republica Moldova” | mun. Chisiniu, str. Bucuresti, 46|
Telefon: +373 22 226 152| www.uam.md | Licenta nr. 3060
Sa pledez si sa actionez in numele clientilor, sa practic dreptul, sa apar in fata unei

instante judecatoresti, a organelor de drept si ale administratiei publice, sa consult i sa
reprezint in materie juridica clientii.

05.2013-10.2014 JURIST
»TERMOCOM” S.A. | MD-2024, mun. Chisindu, str. Tudor Vladimirescu, 6|
Telefon: (+373-22) 495097
Reprezentarea intereselor si apararea drepturilor legitime ale angajatorului in fata

autoritatilor publice, institutiilor de orice naturd, precum si in fata oricarei persoane

Jjuridice sau fizice. Solutionarea cererilor cu caracter juridic in toate domeniile dreptului.
07.2012-05.2013 INGINER - INSPECTOR

»TERMOCOM” S.A.| MD-2024, mun. Chisindu, str. Tudor Vladimirescu, 6|

Telefon: (+373-22) 495097

Inspectarea sistemelor ingineresti de transportare si distributie a energiei termice (apd

calda si incalzire), relatii cu publicul, verificarea debrangarilor, contoarelor de evidentd
a energiei termice §i apei

11.2010-02.2011 CONSULTANT VANZARI
,Moldtelecom” S.A. | or. Chisindu bd. Stefan cel Mare si Sfant, 10|
https://www.moldtelecom.md/
Intocmirea contractelor de prestari servicii telefonie mobila si fixd, alocarea bunurilor

in baza contractelor, consultarea clientilor privind serviciile prestate si bunurile.

2019 - 2024 DOCTORAND

ASEM, Academia de Studii Economice din Moldova, Scoala Doctorala
Titlul tezei de doctorat: Impactul managementului dezvoltirii resurselor umane asupra

2019-2021 MASTER iN ADMINISTRAREA AFACERILOR
ASEM, Academia de Studii Economice din Moldova,
Scoala Masterald de Excelenta in Economie si Business

Materii Studiate: Management strategic/ Comportament orvganizational/ Managementul
marketingului/ Planificare §i gestiune fiscala/ Dreptul comercial/ Tehnici de negocieri in
afaceri si altele.
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2017

Abilitati dobandite: de a negocia diferite tranzactii, de a solutiona conflictele intr-un grup sau
organizatie, de a-si asuma decizii i a purta responsabilitate pentru acestea, de a intocmi planuri

de activitate si a prognoza rezultatele scontate si altele.
MEDIATOR ATESTAT

Ministerul Justitiei al Republicii Moldova, Atestat nr. 729 din 01 august 2017
Metode si tehnici de solutionare alternativa a litigiilor pe cale amiabila, in cadrul unui
proces structurat, flexibil si confidential, cu asistenta unui mediator.

2010-2012

MASTER iN DREPT

2010-2014

USEM, Universitatea de Studii Europene din Moldova

Materii studiate: Dreptul civil, Avocatura, Procedura CEDO, Dreptul penal, Procedura civila,
Procedura penala, Dreptul international public, Arta comunicarii in jurisprudenta si altele.
Abilitati dobdndite: de a intocmi acte cu caracter procesual civil si procesual penal, de a

analiza legislatia nationala si internationald, de a compara practica juridica internd cu
CEDO si altele.
LICENTIAT iN DREPT

2005 - 2010

USEM, Universitatea de Studii Europene din Moldova

Materii studiate: Teoria Generala a Dreptului, Dreptul civil, Dreptul familiei, Dreptul muncii,
Dreptul penal, Procedura civila, Procedura penald, Criminalistica, Criminologia, Teoria
dreptului international, Psihologia juridica si altele.

Abilitati dobdndite: de a intocmi acte cu caracter procesual civil si procesual penal, de a analiza
legislatia nationala, de a analiza practicile judecatoresti, de a efectua calificarea infractiunilor
si altele.

LICENTIAT iN STIINTE POLITICE

ASEM, Academia de Studii Economice din Moldova

Materii studiate: Teoria Economiei Generale, Administrare Publica, Teoria Generala a
Managementului, Microeconomia, Macroeconomia, Analiza Economica, Prognoza Economicd,
Marketing, Contabilitate, Finante Publice, Sociologie, Psihologie, Amenajare Teritoriala si
Arhitecturd, Drept administrativ, Managementul Resurselor Umane si altele.

Abilitati dobandite: de a formula un discurs public si a tine un discurs in public, de a gestiona
situatiile de criza, de a intocmi un plan de afaceri, de a efectua sondaje sociologice, de a intocmi
proiecte de acte normative, de a analiza procesul de implementare a actelor normative in practica
si a identifica lacunele, de a analiza potentialul si necesitatile resurselor umane i altele.

Limba materna | Limba Romana
Alte limbi striine INTELEGERE VORBIRE SCRIERE
Ascultare Citire conversatie Discurs oral
Limba rusa c1 c1 B2 B2 A2
Limba engleza A2 A2 Al Al
Limba ucraineand B1 Al Al Al
Cursuri de perfectionare/specializare relevante:
Perioada | Institutia, localizarea Denumirea cursului Diploma/certificat
2023 UanGiSlt'atea ,,D}marea Workshop 1nterun%v'ffsne'1r‘ ,Dezvoltarea spatiului Certificat
de Jos” din Galati, european al educatiei” editia a I1-a.
The organizational culture - an important element
in the development of human resources,
. . .,, | International Scientific Conference, ECOTREND
,,Constantin Brancusi . .
. . . n 2021, Sustainable Economies and .
2021 | Universitatea din Targu | .. .. . . . Certificat
Jiu. Romania Digitalisation:opportunities and chalenges in
’ pandemic era XVIII Edition, December 10-11,
2021, Targu Jiu, Romania,.
https://ec.utgjiu.ro/ecotrend-2021/
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Academia de Studii Piata muncii din Republica Moldova si Uniunea
2021 | Economice din Europeana: convergente si divergente Certificat
Republica Moldova
Academia de Studii Valorificarea potentialului uman pe piata muncii
2020 | Economice din din Republica Moldova in contextul economiei Certificat
Republica Moldova bazate pe cunoastere.
Academia de Studii Development through Research and Innovation- Certificat
2020 | Economice din 2020
Republica Moldova
,,Constantin Brancusi” | Effects of economic activity shutdown during the Certificat
2020 | Universitatea din Targu | Coronavirus pandemic”.International Scientific
Jiu, Romania Conference, ECOTREND 2020
2019 | Consiliul de Mediere Medierea — abordare integrativa a conflictului Certificat
2019 Consiliul de Mediere Medierea intre mai multe grupuri. Metodologia Certificat
IMMCO
Centrul Pentru Programul de pregétire initiald in domeniul
2017 | Dezvoltare Personala si | medierii Certificat
Profesionala
Fundatia ,,Soros” Standarde de performanta ale avocatului la etapele Certificat
2015 ’ o .
Moldova initiale ale urmaririi penale
2015 ABA Bule Law .Ro.lu.l expertizei trasologice in cadrul procedurilor Certificat
Initiative juridice
2015 ABA Bule Law Bolul gvosatului in reprezentarea victimei unei Certificat
Initiative infractiunii
2015 ABA Bule Law Writing and Speaking to win Certificat
Initiative
ABA Rule Law Scrierea Documentelor Juridice, Tehnica de
2015 | Initiative pregatire si prezentare a cauzelor in instanta de Certificat
judecata
Adeverinta privind Inscrierea obiectelor drepturilor de autor si ale drepturilor conexe, Seria
OS nr. 7703 din 30.10.2023, eliberata de Agentia de Stat pentru Proprietate Intelectuala.
Denumirea Obiectului: ,,7-Factori care Influenteaza Competitivitatea Durabild a
Institutiilor Publice”.
Determinants of Public Institutions Competitiveness: Case Study of the Republic of
Moldova
Administrative Sciences (ISSN 2076-3387) High Visibility: indexed within Scopus, ESCI
(Web of Science), RePEc, EconBiz, and other databases.
https://doi.org/10.3390/admsci13100214
The Assessment of Employees' Competences on the Labour Market in the Context of the
Lucrari Development of Artificial Intelligence Systems, in Montenegrin Journal of Economics,
stiintifice, Vol. 21, No. 3, pp. 43-54, indexatd in Scopus, ESCI (Web of Science).
brevete de | https://www.mnje.com/
inventie, Comparative analysis of vocational training methods applied within organizations, in

publicatii etc.

Review of International Comparative Management, Bucuresti, categories: B+, Volume 22,
Issue 2, May 2021, p. 158-169 https://www.rmci.ase.ro/no22vol2/02 pdf , Indexata in
RePec, DOAJ, ERIH PLUS,

Aspects of sustainable development of organizations in the Republic of Moldova, in
Annals of the ,,Constantin Brancusi” University of Targu Jiu, Economy Series, Issue
1/2021, ACADEMICA BRANCUSI” PUBLISHER, ISSN 2344 — 3685/ISSN-L 1844 —
7007, 2021, p.291-298, categoria B+ https://www.utgjiu.ro/revista/ec/pdf/2021-
01/42_Matveiciuc.pdf

Indexatd in IDEAS, RePec, ERIH PLUS, EBSCO

Analiza instruirii functionarilor publici — parte integrantd a managementului dezvoltarii
resurselor umane in institutiile publice, in Economica, pag. 56-63, ISSN 1810-9136
Publishing house of ASEM, Chisinau-2023, https://doi.org/10.53486/econ.2023.126,
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Indexata in DOAJ, Index COPERNICUS, EBSCO categoria B,
https://ibn.idsi.md/sites/default/files/imag_file/56-63 23.pdf

The relevance of organizational culture on human resource development: a theoretical-
conceptual approach, in Annals of the ,.Constantin Brancusi” University of Targu Jiu,
Economy Series, Issue 1/2022 , ACADEMICA BRANCUSI” PUBLISHER, ISSN 2344 —
3685/ISSN 1844 - 7007, 2022, categoria B+, p. 235-241,
https://www.utgjiu.ro/revista/ec/pdf/2022-01/31 Matveiciuc.pdf , Indexatd in IDEAS,
RePec, ERIH PLUS, EBSCO

The organizational culture - an important element in the development of human
resources, International Scientific Conference, ECOTREND 2021, Sustainable Economies
and Digitalisation:opportunities and chalenges in pandemic era XVIII Edition, December
10-11, 2021, Targu Jiu, Romania, pag.128-133. https://ec.utgjiu.ro/ecotrend-2021/

L’interdépendance entre formation professionnelle et compétitivité organisationnelle,
Symposium de la recherche scientifique francophone en Europe centrale et orientale — 27-
28 novembre 2023, Bucuresti, Roméania (in curs de publicare)
https://institutfrancais.ro/bucuresti/fr/simpozionul-cercetarii-stiintifice-francofone-in-
europa-centrala-si-de-est/#/

The theoretical-conceptual and normative-legal analysis of human resource development
in public institutions in the 1st international scientific conference “Development through
research and innovation — 2020 Online Conference for Researchers, PhD and Post-Doctoral
Students August 28th, 2020, p.7-12 https://ase.md/wp-
content/uploads/2021/04/Conference-Proceedings-28-AUGUST-2020.pdf

Instruirea profesionald formalizata a personalului din institutiile publice din Republica
Moldova, Conferinta stiintifica internationald Paradigme moderne in dezvoltarea economiei
nationale si mondiale, Ed. Editia 1, R, 28-29 octombrie 2022, Chigindu, Moldova: CEP
USM, 2022, R, p. 42.  https://ibn.idsi.md/vizualizare_articol/166851

Nivel de dezvoltare si
Atitudini/comportamente manifestare
inalt mediu
Integritate v
Orientare spre respectarea drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului v
Orientare spre rezultat si calitate v
Spirit de initiativa v
Flexibilitate v
Orientare spre dezvoltare profesionald continua v
Rezistenta la stres v
De comunicare v
Echilibrat v
Nediscriminare si egalitate de gen 4

lunie 2024
data completarii formularului
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