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REPERE CONCEPTUALE ALE CERCETARII

Importanta si actualitatea temei de cercetare. Resursa umana a constituit si raméne in
continuare forta motrice 1n activitatea oricarei organizatii, deoarece si-a dovedit avantajele in
raport cu alte resurse. In cazul institutiilor administratiilor publice, inclusiv a instantelor
judecatoresti, importanta resurselor umane este mult mai mare deoarece contributia capitalului
uman asupra performantei institutionale este remarcabild, spre deosebire de organizatiile din alte
domenii de activitate In care resursele financiare si cele materiale isi au cota parte de contributie
la asigurarea succesului. La fel, resursele umane sunt in centrul proceselor de reforma din sectorul
public, deoarece acestea ofera servicii, promoveaza inovatiile si produc performanta.

Pentru a-si demonstra relevanta si semnificatia in cadrul organizatiilor, resursele umane au
nevoie de o administrare eficientd din partea responsabililor, fie cd este vorba nemijlocit de
specialistii de resurse umane, fie de managerii organizatiilor care trebuie sd aibd competentele
necesare in acest domeniu. In aceste conditii, managementul resurselor umane constituie ansamblul
de proceduri si instrumente care, elaborate si implementate corespunzator, isi aduce contributia la
asigurarea stabilitatii, coerentei si echitatii organizatiei, prin unificarea comportamentelor si
valorilor umane ale acesteia.. Pornind de la cele mentionate, practicile managementului resurselor
umane trebuie sa fie ancorate in viziunea, misiunea si obiectivele organizatiei.

In cazul instantelor judecatoresti, calitatea actului de justitie depinde de profesionalismul
si performanta personalului din cadrul acestora. Nivelul de profesionalism al personalului din
sistemul judecatoresc, precum si performanta acestuia, poate fi mésurata, indirect, prin perceptia
societatii asupra actului de justitie. Din aceasta perspectiva, managementul resurselor umane in
instantele judecatoresti are un rol esential pentru modelarea comportamentelor profesionale in
procesul de exercitare, in mod integru, a sarcinilor de munca aferente postului, precum si
asumarea unor roluri si responsabilitati etice care sd nu distorsioneze actul juridic.

In prezent, se constata mai multe disfunctionalitati in sistemul de administrare a personalului
in instantele judecatoresti caracterizate de volumul disproportionat de munca in randul personalului
judiciar, durata de solutionare a cauzelor judiciare, lipsa unei sincronizari in acoperirea posturilor
vacante etc. Problemele susmentionate dovedesc ca managementul resurselor umane in instantele
judecatoresti necesita o perfectionare la toate nivelele ierarhice ale sistemului judiciar, prin oferirea
unei flexibilizari si a unei autonomii in exercitarea atributiilor de munca. De asemenea, finalizarea
reformei justitiei prin eliminarea sau diminuarea elementelor coruptibile reprezintd una din
conditiile principale pentru accederea la Uniunea Europeana. Este domeniul in care Republica
Moldova are suficiente restante pe care trebuie sa le solutioneze pentru a urgenta procesul de
apropiere de Uniunea Europeani si de a recipita increderea societitii in actul de justitie. In ultimii
ani, increderea societatii in actul jurisdictional s-a diminuat, sistemul judiciar fiind cel mai mult
detestat de diferiti actori sociali si de majoritatea societatii.

Gradul de studiere a temei cercetate. Intrucit resursa umani reprezinti una din
principalele resurse 1n activitatea unei organizatii, in special modul cum este administrata de
responsabilii acesteia, managementul resurselor umane s-a transformat intr-o preocupare vitala
atat pentru teoreticieni, cat si pentru practicieni. Sub aspect evolutiv, mai multi cercetétori si-au
adus contributia la dezvoltarea teoretica si metodologica a acestui domeniu de activitate, fiecare
remarcandu-se prin includerea unor elemente distincte aferente managementului resurselor
umane. In acest context, putem evidentia o multitudine de cercetatori, straini si autohtoni, care
au contribuit, in general, la dezvoltarea continutului managementului resurselor umane. Din
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randul cercetdtorilor straini care au avut un rol esential la dezvoltarea managementului resurselor
umane putem evidentia: Armstrong, M., Beardwell, 1., Bratton, J., Burloiu, P., Davis, K., Dessler,
G., Fisher, C. D., Guest, D. E., Hatcher, T. G., Ivancevich, J.M., Kleiman, L.S., Manolescu, A.,
Mathis, R. L., Petrescu, 1., Pfeffer, J., Prodan, A., Tyson, S., Ulrich, D., Werther, B. W., Wright,
P.M. etc. De asemenea, putem mentiona mai multi cercetatori autohtoni care si-au adus propria
contributie la dezvoltarea fundamentelor teoretice ale managementului resurselor umane si
anume: Birca, A., Cotelnic, A., Covas, L., Gheorghitd, M., Jalencu, M., Suslenco, A., Savga, L.,
Vircolici, M. etc.

Exista o multitudine de cercetatori care s-au axat pe cercetarea managementului resurselor
umane n diferite domenii de activitate. Astfel, putem evidentia mai multi cercetatori straini care
au dezvoltat managementul resurselor umane in sectorul public si anume: Bach, S., Bouckaert,
G., Boyne, G. A., Cho, Y. J., Condrey, St., Hvidman, U, Kessler, 1., Knies, E., Leisink, P. L. M.,
Pichault, F., Poister, T. H., Pollitt, Ch., Pynes, J., Ruscio, K. P. etc. O contributie deosebita la
dezvoltarea managementului resurselor umane in sectorul public din Republica Moldova a avut-
o mai multi cercetatori autohtoni, cum ar fi: Bogus, A., Cojocaru, S., Gheorghita, T., Movila, I.
Tofan, T. etc.

Totodatd, remarcdm existenta unui numdr redus de cercetdri care sd abordeze
managementul resurselor umane 1n institutiile sistemului judiciar atat la nivel national, cét si la
cel international. De cele mai multe ori, cercetatorii respectivi abordeaza doar anumite aspecte si
practici ale managementului resurselor umane in institutiile judecatoresti. in cazul dat, putem
evidentia urmatorii cercetatori: Aikman, A., Cojocaru, V., Hernandez, M., Knies, E., Noelliste,
M., Novac, T., Vargas-Hernandez, J. G., Winstanley, D., Woodall, J. etc.

In Republica Moldova, se constatd o insuficientd de cercetiri privind administrarea
personalului 1n instantele judecatoresti, inclusiv implicatiile factorului uman asupra performantei
institutionale. Chiar si 1n cazul cercetarilor efectuate in straindtate se pune mai mult accentul pe
asigurarea integritatii si a eticii profesionale n exercitarea sarcinilor si a responsabilitatilor de
munca in instantele judecatoresti. Dezvoltarea managementului resurselor umane in instantele
judecatoresti este un domeniu care trebuie extins in Republica Moldova, intrucat acesta se
caracterizeaza prin particularitatile sale, diferite de cele existente in alte domenii de activitate,
inclusiv in sectorul public.

Obiectul de cercetare. Este constituit din resursele umane care activeazd in instantele
judecatoresti de la toate nivelele ierarhice din Republica Moldova.

Scopul cercetarii constd Tn Tmbunatatirea sistemului de management al resurselor umane
in instantele judecatoresti de la toate nivelele ierarhice din Republica Moldova 1n vederea sporirii
performantei institutionale.

Obiectivele cercetirii. In vederea atingerii scopului cercetirii, au fost formulate mai multe
obiective: 1) cercetarea abordarilor teoretice si metodologice ale managementului resurselor
umane, precum si implicatiile acestuia asupra functionalitatii organizatiei; 2) investigarea
particularitatilor teoretice ale managementului resurselor umane in institutiile din sectorul public;
3) analiza n dinamica a indicatorilor de performanta caracteristici instantelor judecatoresti pe
nivele ierarhice ale sistemului judiciar din perspectiva managementului resurselor umane; 4)
aprecierea proceselor managementului resurselor umane aplicate in instantele judecatoresti din
Republica Moldova; 5) evaluarea retrospectiva si prospectiva a strategiilor de reformare a
sistemului judecatoresc din Republica Moldova prin prisma resurselor umane; 6) aprecierea
elementelor sistemului managementului resurselor umane in instantele judecatoresti prin
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cercetare empiricd; 7) identificarea si aprecierea variabilelor ce influenteaza integritatea
profesionald a personalului in instantele judecatoresti; 8) elaborarea unor recomandari in vederea
imbunatatirii sistemului de management al resurselor umane in instantele judecatoresti.

Strategia de cercetare. In vederea realizirii scopului si a obiectivelor cercetirii, a fost
elaborata strategia de cercetare care constd din mai multe etape: . formularea intrebarii de
cercetare;, 2. stabilirea ipotezelor de cercetare; 3. revizuirea literaturii de specialitate; 4.
elaborarea cadrului metodologic al cercetarii, 5. identificarea metodelor de cercetare; 6. analiza
si discutarea rezultatelor, si 7 formularea concluziilor si recomandarilor asupra temei cercetate.

1. Formularea intrebdrii de cercetare. Poate contribui managementul resurselor umane la
imbunatatirea activitatilor In cadrul instantelor judecatoresti din Republica Moldova?

2. Stabilirea ipotezelor de cercetare. Au fost formulate 4 ipoteze de cercetare pentru
realizarea prezentului efort stiintific. Ipoteza 1 (H;). Managementul resurselor umane in
instantele judecatoresti este influentat de cadrul juridic si institutional existent in Republica
Moldova. Ipoteza 2 (H>). Performanta instantelor judecatoresti este influentatd de maniera
implementarii proceselor si procedurilor managementului resurselor umane. Ipoteza 3 (Hj3).
Exista o multitudine de variabile aferente managementului resurselor umane ce influenteaza
integritatea profesionala a personalului din instantele judecatoresti. [poteza 4 (H,). Integritatea
profesionald a personalului influenteazad in mod direct activitatea si performanta instantelor
judecdtoresti.

3. Revizuirea literaturii de specialitate. A constat in analiza celor mai relevante surse
bibliografice aferente domeniului cercetat care a cuprins cercetatori autohtoni si din straindtate,
precum si a diferitor documente strategice elaborate si implementate de institutiile publice
autorizate si anume: Parlamentul Republicii Moldova, Ministerul Justitiei, Consiliul Superior al
Magistraturii etc.

4. Elaborarea cadrului metodologic al cercetarii. A fost alcatuit din mai multe
componente. In primul rind, a fost cercetat cadrul legal din Republica Moldova cu referire la
administrarea resurselor umane in instantele judecatoresti. In al doilea rand, a fost efectuati o
analiza a principalilor indicatori ce caracterizeaza activitatea instantelor judecatoresti. In al
treilea rand, au fost evaluate procesele managementului resurselor umane aplicate in instantele
judecitoresti. In al patrulea rand, au fost cercetate aspectele legate de managementul resurselor
umane in instantele judecitoresti in contextul desfasurarii reformei judiciare. In al cincilea rand,
a fost elaborat un chestionar si organizat un sondaj sociologic in randul personalului instantelor
judecatoresti pentru identificarea problemelor legate de tema de cercetare.

5. Identificarea metodelor de cercetare. In vederea atingerii scopului si obiectivelor cercetirii
si validarii ipotezelor de cercetare au fost folosite mai multe metode de cercetare, atat pentru
componenta teoretici, cat si pentru cea aplicativa. In primul capitol au fost folosite urmitoarele
metode de cercetare: inductia, deductia, analiza documentard, analiza de continut, metoda
istoriografica si metoda comparativa. In al doilea capitol au fost utilizate: metoda documentars,
analiza comparati, analiza statistica si analiza sistemica. In cel de-al treilea capitol au fost folosite
urmatoarele metode de cercetare: analiza statisticd, metoda sociologica prin chestionar, metoda
comparata, metode si instrumente statistice (Testul Levene, testul ANOVA, testul T).

6. Analiza si discutarea rezultatelor. Aplicarea metodelor si instrumentelor de cercetare
au permis obtinerea unor rezultate relevante legate de administrarea resurselor umane in
instantele judecdtoresti. De asemenea, urmare a aplicarii metodelor mentionate au fost
identificate mai multe disfunctionalitati referitoare la procesul de administrare a resurselor umane
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in instantele judecdtoresti ce influenteazd performanta acestora. Rezultatele obtinute vizeaza atat
procesele traditionale ale managementului resurselor umane desfasurate in cadrul instantelor
judecatoresti, cat si unele procese mai noi, analizate in contextul desfasurarii reformei judiciare
in Republica Moldova in care se pune un accent deosebit pe asigurarea independentei financiare
si a integritatii profesionale a personalului judiciar.

7. Formularea concluziilor si recomandadrilor asupra temei cercetate. Rezultatele
obtinute au condus la formularea unor concluzii generale asupra temei cercetate, precum si la
elaborarea unor recomandari care sa contribuie la imbunatatirea sistemului de management al
resurselor umane in instantele judecatoresti.

Suportul informational al lucrarii. Prezenta lucrare este fundamentatd pe baza datelor
statistice obtinute de la diverse institutii nationale si internationale si a rapoartelor anuale
elaborate de institutiile specializate. In cazul dat, putem mentiona datele statistice furnizate de
Biroul National de Statisticd (BNS), Agentia de Administrare a Instantelor Judecatoresti (AALJ)
si Statistica Uniunii Europene (EUROSTAT). De asemenea, au fost analizate si extrase
informatii statistice din rapoartele anuale elaborate de Consiliul Superior al Magistraturii (CSM),
Institutul National de Justitie (INJ), Comisia Europeana pentru Eficienta Justitiei (CEEJ), precum
si din alte documente oficiale elaborate cum ar fi Strategia Nationald de Dezvoltare (SND)
»Moldova Europeana — 2030” si Obiectivele Dezvoltarii Durabile (ODD). O sursa relevanta de
informatii o putem considera raspunsurile respondentilor, obtinute urmare a aplicarii metodei
sociologice in care chestionarul a fost instrumentul de culegere a informatiilor.

In cazul analizei si evaludrii informatiilor statistice, intervalul de timp folosit a fost
perioada 2018-2023. Argumentul folosirii anului 2018 drept an initial pentru analiza a fost
determinat de faptul cd prin modificarea legislatiei in vigoare a avut loc o reconfigurare a
instantelor judecatoresti la nivel teritorial prin reducerea numarului acestora. Utilizarea datelor
anterioare pentru mai multi indicatori calculati ar fi condus la distorsionarea rezultatelor si la
posibilitatea efectudrii unor comparatii obiective.. Cu anumite exceptii, exista si intervale diferite
fatd de cel mentionat mai sus, luat ca reper pentru analiza, urmare a indisponibilitatii informatiilor
pentru anii mai recenti.

Noutatea si originalitatea stiintifica a lucrarii rezida in: consolidarea cadrului teoretic si
metodologic al managementului resurselor umane in cadrul organizatiilor; distingerea si
dezvoltarea particularitdtilor managementului resurselor umane in sectorul public si in instantele
judecatoresti; analiza comparativd a indicatorilor ce caracterizeaza activitatea sistemului
judecatoresc din Republica Moldova si Uniunea Europeand; evaluarea indicatorilor specifici
managementului resurselor umane, cu scopul sporirii performantei instantelor judecatoresti;
evaluarea retrospectivd si prospectiva a reformei sistemului judecdtoresc din perspectiva
managementului resurselor umane; aprecierea perceptiei personalului din instantele judecatoresti
asupra reformadrii sistemului judecdtoresc; reliefarea si aprecierea influentei factorilor externi
asupra activitdtii personalului din instantele judecatoresti; profilarea si evaluarea setului de
variabile, prin aplicarea instrumentelor statistice, ce influenteaza integritatea profesionala a
personalului din instantele judecatoresti; elaborarea si implementarea unui set de recomandarii
in vederea Tmbunatatirii managementului resurselor umane 1n instantele judecatoresti.

Problema stiintificd solutionatad in lucrare. Rezidd in fundamentarea teoretica,
metodologica si aplicativd a sistemului de management al resurselor umane in instantele
judecdtoresti din Republica Moldova, precum si adaptarea si reajustarea acestuia in contextul
desfasurarii reformei judiciare.



Semnificatia teoreticd a lucrarii. Cercetdrile efectuate asupra cadrului teoretic si
metodologic In prezenta lucrare au contribuit la consolidarea continutului managementului
resurselor umane, urmare a atragerii unor noi concepte aferente domeniului si al constientizarii
importantei acestora pentru asigurarea unei functionalitati eficiente a instantelor judecatoresti din
Republica Moldova. Rezultatele obtinute conduc la dezvoltarea unor noi cercetari in vederea
aprofundarii elementelor si categoriilor aferente managementului resurselor umane din instantele
judecatoresti.

Valoarea aplicativa a rezultatelor cercetarii. Urmare a cercetarilor aplicative efectuate,
rezultatele obtinute pot fi folosite de managementul superior al instantelor judecatoresti din
Republica Moldova drept baza stiintifica pentru elaborarea si dezvoltarea unor actiuni concrete,
sub forma de politici si programe, pentru imbunatitirea managementului resurselor umane, in
vederea sporirii performantei institutionale. Cercetarea cantitativa realizatd in prezenta lucrare a
permis evaluarea reald a situatiei managementului resurselor umane din instantele judecatoresti,
precum si aprecierea decalajelor ce trebuie solutionate pentru racordarea la cerintele Uniunii
Europene. De asemenea, rezultatele obtinute pot servi drept suport didactic pentru formarea
profesionald continud a personalului din instantele judecatoresti.

Implementarea rezultatelor stiintifice. Rezultatele stiintifice dobandite pe parcursul
elaborarii prezentei lucrari au fost folosite pentru formularea unor recomandari adresate
instantelor judecdtoresti si altor actori din sistemul judiciar al Republicii Moldova, cu scopul
perfectiondrii sistemului de management al resurselor umane, rezultatul final fiind sporirea
performantei si a increderii societdtii in institutiile respective. De asemenea, rezultatele stiintifice
sunt dovedite prin trei certificate de implementare eliberate de Curtea Suprema de Justitie, Curtea
de Apel Nord si Judecdtoria Chisinau.

Aprobarea rezultatelor stiintifice. Rezultatele cercetarilor obtinute In prezentul demers
stiintific au fost prezentate in mai multe publicatii (reviste si volume ale Conferintelor Stiintifice
Internationale) din Republica Moldova si din striinatate. In total au fost elaborate si publicate 5
lucrari 1n reviste indexate in Baze de date Internationale si 5 lucrari in volumele Conferintelor
Stiintifice Internationale organizate atat in Republica Moldova, cat si peste hotare.

Sumarul tezei. Lucrarea este alcatuita intr-o ordine logica si cuprinde urmatoarele sectiuni:
introducere, trei capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografie din 209 surse si 27 de
anexe. Textul de baza este expus pe 156 de pagini, inclusiv 28 de tabele si 39 de figuri.

CONTINUTUL TEZEI

I. FUNDAMENTAREA TEORETICA SI CONCEPTUALA A MANAGEMENTULUI
RESURSELOR UMANE iN CADRUL ORGANIZATIILOR

In capitolul I este realizati o incursiune in literatura de specialitate, in vederea prezentarii
si dezvoltarii celor mai relevante elemente specifice problemei cercetate pentru a permite o mai
bund intelegere a subiectului dat.

Managementul resurselor umane reprezintd un domeniu de activitate, desprins din stiinta
manageriala, care s-a aflat permanent in atentia cercetitorilor si a practicienilor. In acest context,
Gheorghita si Vircolici (2008) mentioneaza ca managementul resurselor umane ,, este o activitate
necesarda pentru acele organizatii care tind sa devina performante, adica lideri in domeniul lor
de activitate” [2, p. 8].



Unii cercetatori au observat ca modul in care practicile manageriale de resurse umane sunt
realizate variaza ca raspuns la o serie de influente sociale si economice, a caror sursa cheie este
contextul organizational mai larg in care au loc [5; 9]. In aceste conditii, organizatiile se schimba
progresiv prin evolutia a ceea ce sunt descrise drept forme de organizare si management post-
birocratice, flexibile, de inalta performanta [3; 7].

Interesul deosebit din fata de managementul resurselor umane a condus la dezvoltarea unui
sir de teorii organizationale care abordeaza direct sau tangential problema resurselor umane in
organizatii. Fiecare teorie si-a adus contributia asupra dezvoltarii managementului resurselor
umane. Astfel, teoria dependentei de resurse atrage atentia aspra faptului ca resursele umane sunt
limitate in materie de cunostinte si competente profesionale, ceea ce organizatiile, prin MRU, ar
trebui sa faciliteze invétarea continud 1n organizatii, fapt caracteristic invatarii organizationale.
Or, Invatarea organizationald se poate realiza prin investitii permanente In resursele umane,
element sustinut de teoria capitalului uman. La randul sau, investitiile permanente in dezvoltarea
resurselor umane asigurd un anumit avantaj competitiv organizatiei.

Implementarea celor mai potrivite practici ale managementului resurselor umane au impact
si asupra comportamentului etic al angajatilor. Problema administrarii etice din perspectiva
managementului resurselor umane devine dificila din cauza drepturilor sau a intereselor
percepute ale unui grup de angajati de a intra In conflict cu cele ale altor grupuri [13]. O
contributie deosebitd a aspectului etic In managementul resurselor umane l-au adus Winstanley
si colab. (1996) care au reconceput teoriile etice in cadre etice mai usor de utilizat de practicienii
de resurse umane [15].

Managementul resurselor umane, asa cum rezultd din modul de definire si din principiile
ce stau la baza exercitarii lui Tn practica, este un subsistem al managementului general. Literatura
de specialitate reliefeaza o larga diversitate de structuri, mai sintetice sau mai detaliate, in functie
de un larg complex de factori si cerinte intre care un rol important il are dimensiunea organizatiei
[6]. Cele mai reprezentative activitati ale managementului resurselor umane sunt descrise si
analizate in acest paragraf si anume: recrutarea si selectia; instruirea profesionald, evaluarea
performantelor, motivatia in munca si relatiile cu angajatii.

De-a lungul timpului, sectorul public a dezvoltat o abordare distinctd a managementului
resurselor umane si a prezentat multe inovatii care au oferit oportunitati semnificative angajatilor.
Sectorul public a fost perceput ca ,,angajator model”, iar conditiile de munca au fost in fruntea
reformei si inovarii in domeniul resurselor umane. In opinia lui Bogus (2018), , gestiunea
resurselor umane din sectorul public reprezinta multiple aspecte de ordin social, uman, politic,
juridic si tehnic, fapt ce genereaza o serie de discutii in raport cu: pregatirea profesionald a
personalului din sectorul public, recrutarea si repartizarea acestuia, aprecierea si promovarea
in diferite functii” [1, p. 291].

Noile modele ale 1n sectorul public au avut ca obiectiv obtinerea performantei in
conformitate cu directia strategica a institutiei publice. Din aceasta perspectiva, s-a pus accent pe
asigurarea si mentinerea personalului care ar putea atinge rezultatele dorite de institutia publica.

Necesitatea reconfigurarii managementului resurselor umane in sectorul public a fost
determinatd de progresele realizate de tehnologia informatiei extrem de sofisticata, inclusiv
sistemele de informatii despre resurse umane, importanta intelegerii implicatiilor tendintelor
demografice, cum ar fi imbétranirea populatiei, necesitatea acorddrii unei atentii sporite
leadership-ului, accent mai mare pe capacitatea fortei de munca si sisteme de management al
cunostintelor [12].



Wright si Nishii (2013) au propus un lant valoric general care subliniazd variabilele
mediatoare care leagd managementul resurselor umane si performanta, in special atitudinile si
comportamentele angajatilor [16]. Pornind de la aceasta idee, Knies si colab. (2018) au elaborat un
model care arata implicatiile managementului resurselor umane asupra valorii publice (Figura 1).

Mediul de autorizator <:> Valori publice
e Politicienii; e Cadrul institutional;

e Stakeholderii nationali; e (Cadrul legal;
e Stakeholderii internationali. e (Cadrul cultural.

Intentiile Actiunile Perceptia Rispunsurile Rezultatele
managementului managementului angajatilor angajatilor organizationale
e Misiunea si o Actiunile directe e Perceptiile e Oportunitati; si ale

;trategl;d I:iubllca; ale . individuale e Cunostinte; angajatilor
o Strategia de managernentu ui asupra o Abilitati; e Performanta
resurse umane superior; propriului Motivati serviciului
care urmareste o Actiunile directe contract * Mo 1va,.1a blic:
motivarea si ale specialistilor psihologic; dea ac'tlx'/a public;
oportunitatea de de resurse umane; e Perceptiile in serviciul ¢ Angajamentul
a performa; ¢ Implementarea colective public; angajatului;
o Politici strategiei de asupra e Responsabi- e Performanta
operationale managerii de competentelor lititi etice individuala
linie. politice si o Satisfactia
manageriale; profesionali.
e Increderea.

Figura 1. Procesul credrii valorii publice din perspectiva managementului resurselor
umane
Sursa: Adaptat si dezvoltat dupa: [4].

Autorii modelului de mai sus aratd cd managementul resurselor umane are implicatii asupra
credrii valorii si in sectorul public. In acelasi timp, trebuie mentionat numarul mai mare de
variabile care direct sau indirect pot influenta comportamentul profesional al angajatilor din
sectorul public, cu implicatii directe asupra valorii create Factorul politic are un rol esential n
sectorul public care asigura cadrul institutional si cel legal ce pot influenta direct valoarea creata
in sectorul public si perceptia pe care si-o creeaza societatea asupra rezultatelor.

Un alt element esential al managementului resurselor umane in sectorul public 1l reprezinta
increderea. Practicile managementului resurselor umane au o influenta directa asupra increderii
in institutiile publice. Mai mult de atét, practicile managementului resurselor umane axate pe
corectitudine, impartialitate si onestitate pot conduce la sporirea increderii In organizatii si la
schimbarea perceptiei societdtii fatd de acestea. Totodata, perceptia asupra increderii trebuie
privita in ansamblu, prin luarea in considerare a tuturor angajatilor, indiferent de pozitia ierarhica
pe care o ocupa in institutia guvernamentala. Increderea in organizatie este legata direct de
integritatea profesionald a angajatilor din sectorul public. Integritatea profesionald poate fi
mentinutd prin implementarea unor principii generale care reflectd standardele inalte de
competentd, integritate, responsabilitate profesionald, respect pentru drepturile si demnitatea
persoanelor, precum si preocuparea pentru bunastarea celorlalti [10]. Pe de alta parte, integritatea
profesionald include obligatiile si responsabilitatile aferente unei profesii, iar atunci cand mizele
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pentru societate sunt mari, aceasta trebuie sa primeze in fata loialitatilor personale ale prietenilor
Vargas-Hernandez (2017) sustine cd integritatea personald este direct legata de cea profesionala,
acestea fiind interdependente si compatibile, iar atunci cand un profesionist plaseaza integritatea
pe primul loc, acesta intelege importanta acestora, Incercand sa le mentind compatibile [14].

Lipsa de integritate profesionald conduce la cresterea cazurilor de coruptie, ceea ce face ca
social. Inca la Summitul de la Madrid (1995), Uniunea Europeani a inclus dezvoltarea unei
administratii profesioniste si impartiale, cu instrumente eficiente de combatere a coruptiei, drept
criteriu relevant pentru térile care doresc sd adere la comunitatea europeana [8].

Asadar, practicile managementului resurselor umane, axate pe corectitudine, impartialitate
si onestitate, conduc la asigurarea integritatii profesionale ale angajatilor din sectorul public si
sporirea increderii in organizatii, precum si la schimbarea perceptiei societatii fatd de institutiile
publice.

2. PARTICULARITA’[I!JE ADMINISTRARII PERSONALULUI iN INSTANTELE
JUDECATORESTI DIN REPUBLICA MOLDOVA

In capitolul 2 sunt dezvoltate mai multe aspecte legate de managementul resurselor umane
in instantele judecatoresti. Sistemele judiciare au doud aspecte: pe de o parte, ca institutii publice,
finantarea acestora, recrutarea si selectarea judecatorilor, asistentilor judiciari si a grefierilor,
regulile procedurale pe care trebuie sa le respecte, sunt determinate de stat. Pe de alta parte, ca
organizatii care produc servicii de solutionare a litigiilor, functionarea si gestionarea eficientd a
lor revine managerilor instantelor judecatoresti.

In linii generale, administrarea judecitoreasca are in vedere o multitudine de metode si
tehnici manageriale care, aplicate corect, pot contribui la realizarea obiectivelor pe termen scurt
si mediu a instantei judecdtoresti, fapt ce ar asigura o eficientd a activitdtii acestora. Or,
administrarea eficienta a instantelor judecatoresti depinde foarte mult de modul de administrare
a proceselor interne de munca si de performanta managementului resurselor umane la nivelul
fiecdrei instante judecdtoresti.

Un indicator relevant ce poate caracteriza activitatea instantelor judecatoresti il reprezinta
numarul de judecatori raportat la 100 mii de locuitori (Figura 2).

2023 16

2022 17.4

2021 16.2

2020 17.5
2019 17.6
2018 16.4

15 15.5 16 16.5 17 17.5 18

Figura 2. Numarul de judecatori raportat la 100 mii de locuitori
in perioada 2018-2023, persoane
Sursa: Sursa: Elaborat de autor conform Biroului National de Statistica [17].

Potrivit Figurii de mai sus, constatdm cd@ numdrul de judecatori raportat la populatia
Republicii Moldova s-a modificat in timp. Daca in anul 2018, numarul de judecatori la 100 mii de
locuitori a fost de 16,4, atunci in anul 2022, acesta a crescut pana la 17,4. In anul 2023, indicatorul
dat a Inregistrat valoarea cea mai mica din perioada analizata. Faptul cd numarul de judecétori la
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100 mii de locuitori a crescut in perioada analizatd se datoreaza reducerii numarului populatiei.
Astfel, in anii 2017 si 2022, in Republica Moldova a fost inregistrat aproape acelasi numar de
judecitori, insa raportat la 100 mii de locuitori, acest indicator se diferentiazi foarte mult. in
conditiile In care populatia Republicii Moldova are tendinte de descrestere si pe viitor, acest

indicator va fi intr-o crestere continud, chiar dacd numarul judecétorilor va ramane neschimbat.
Pentru a compara indicatorul dat cu cel inregistrat in statele membre ale Uniunii Europene,
in Figura 3 este prezentatd informatia in dinamica.

2023 =2020 ®m2018
Suedia =283 8.6
Finlanda =19 20.1 19.6
Slovacia 25:2 24.8 26.2
Slovenia =40.7 42.4 43.1
Roménia =32:8 36.2 734
Portugalia =16:5 16.8 16.9
Polonia «8:17.9 24.5
Austria ﬂ’ﬁ 4.4
Tarile de Jos  wlS 14.7 14.5
Malta =9:68.4 93
Ungaria =28 29 30
Luxemburg 35.1 35.8 36.1
Lituania =245 27.2 27
Letonia =27.9 25.6 23.9
Cipru 7576 13.7
Italia =16.9 174 11
Croatia =433 41.3 42.7
Franta wll541.2 10.9
Spania  :6:26.1 6.4
Grecia 26 29 40.5
Irlanda gzl 33
Estonia =18 18.2 17.9
Germania =0 26.4 25.8
Danemarca =kl:3.10.8 12.4
Czechia «6.97.1- 75
Bulgaria =34.6 314 31.5
Belgia =0 13.4 14

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Figura 3. Numarul de judecatori raportat la 100 mii de locuitori
in perioada 2018-2023 in statele membre ale UE, persoane
Sursa: Sursa: Elaborat de autor conform EUROSTAT [18].

In multe state membre ale Uniunii Europene, numarul judecitorilor la 100 mii de locuitori
era mai mare decat in Republica Moldova, acesta a continuat sa creasca in asa tari ca Finlanda,
Lituania, Letonia si Bulgaria. De asemenea, putem observa ca numarul de judecatori la 100 mii
de locuitori in Slovenia si Croatia este de peste 12 ori mai mare decat cel din Irlanda si de aproape
10 ori mai mare fata de cel din Austria. Aceasta demonstreaza faptul cd nu existd o paradigma in
stabilirea numarului de judecédtori, ci depinde mai mult de traditiile care s-au statornicit pe
parcursul anilor si de contextul economic si social de dezvoltare a tarii.

Unul din indicatorii ce caracterizeaza performanta instantelor judecatoresti 1l reprezinta Durata
de solutionare a cauzelor. Indicatorul in cauza se calculeaza ca raport dintre 365 si rata de rotatie a
cauzelor [20]. In Figura 4 este prezentati durata de solutionare a cauzelor pentru anii 2022-2024.
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Total 1453445 |39
Ungheni 18 _154. 152
Striseni ES0SI22E. |35
Soroca 67103 87
Orhei 7693 85
Hancesti 143 174 15,
Edinet 64381 76
Drochia El2d06r o4
Criuleni 10719 146
Comrat 154 179 183
Cimislia El085s1507 o
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Curtea Suprema de Justitie 76 404 541
0 100 200 300 400 500 600
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Figura 4. Durata de solutionare a cauzelor in anii 2022 - 2024, zile
Sursa: Elaborata de autor conform [19].

La nivelul sistemului judecatoresc, durata de solutionare a cauzelor a fost de 144 de zile, in
anul 2023, in crestere cu 5 zile fata de anul 2022, ajungéind la 145 de zile in anul 2024. Totodata,
observam ca 1n multe judecdtorii (Curtea Suprema de Justitie, Curtile de Apel Chisindu, Balti si
Cahul si judecatoria din Edinet) durata de solutionare a cauzelor a crescut fatd de anul 2022.
Situatia creatd poate fi determinatd de gravitatea cauzelor care urmeaza a fi solutionate sau de
factorul uman, adicd de modul de administrare a dosarelor de catre personalul instantelor
judecitoresti. In acelasi timp, observam ci in unele judecitorii durata de solutionare a cauzelor
este de peste 2 ori mai mare.

Asigurarea unui management eficient al resurselor umane in instantele judecatoresti trebuie
si porneasci de la gestionarea echitabild a volumului de munci. In cazul judecitorilor,
perspectiva cantitativa a volumului de munca este determinatd, in primul rand, de numarul de
cauze ce urmeaza a fi solutionate, iar, in al doilea rand, de gradul de acoperire a posturilor de
judecator, iar cea calitativa este determinatd de complexitatea cauzelor judiciare ce trebuie
solutionate. In primul caz, volumul de munci al judecitorilor creste urmare a posturilor de munca
neacoperite in timp real (Tabelul 1).

13



Tabelul 1. Rata de acoperire a posturilor de judecitor in perioada 2018-2023

2018 2019 2020 2021 2022 2023
. = N = X - X - X = X
LS £ 83 L °. 83 L - 8 2 - S - 8 L -
5 S| 58 |EE| w88 |EF|vY |fE | EE|FYE | E v E|Ez|=§ sk
S 85|22 |25 2[4 |25 |25 |22 |25 2323 |28 df g5 it
k=T o X SQ\Q —_—2 d.)s S = -_—3 d.)’s S = —2 d.)’s S = — 3 d.)’s S = —2 d.)s S =
« 2= B=E RTS TS| FE| S @ 28 = = s @ LS5 e LI E=E| ce 2 38 sS= ® 2
= o 2| EE O = T2 EE| o™ T = = v © c | N 0T s LR 0T - S 0=
o = O = ] "‘E’“S T = £ g w 2 T = £ g w8 T ;._Emg T = £ e xS T =
= — 8| &= < T SE| Ex| & 2 s B £ = < 2 S E| Ex =2 S E Ex| &2 5 = S & 2
: S5 23|33 |25 3%\8% |EE|3F |5t |if|29fT |Eg2i3T Ei\ziic
< ZE "F| g |~E|TE|%% |~§ E|¥2 |<5|"3*EZ |5 “3|*Z|~§ Elal
= =8 - o - ° - 2 © 2 7 & ° 2
Curtea 33 23 69,7 33 20 60,6 33 19 57,6 33 21 57,6 | 33 21 63,6 0 18
Suprema de
Justitie
CA Chisindu 57 49 86,0 57 43 75,4 57 46 80,7 57| 44 772 | 57 45 78,9 571 35| o614
CA Bilti 24 22 91,7 24 22 91,7 24 24 100 24 | 20 83,3 24 19 79,2 24 19| 79,2
CA Cahul 9 9 100 9 9 100 9 9 100 9 8 88,9 9 6 66,7 9 6| 66,7
CA Comrat 7 5 71,4 7 5 71,4 7 7 100 7 7 100 7 7 100 7 41 57,1
Chisinau 155 129 83,2 155 133 85,8 155 135 87,1 155 | 130 83,9 | 155 | 110 71,0 155 | 107 | 69,0
Anenii Noi 10 8 80,0 10 6 60,0 10 8 80,0 10 7 70,0 10 5 50,0 10 41 40,0
Balti 29 25 86,2 29 24 82,7 30 29 96,7 30| 29 96,7 | 30 27 90,0 27 | 27| 100,0
Cahul 15 10 66,7 15 10 66,7 15 14 93,3 15 13 100 15 13 86,7 14 6| 429
Causeni 10 8 80,0 10 6 60,0 10 9 90,0 10 7 70,0 10 7 70,0 10 6| 60,0
Cimislia 10 8 80,0 10 9 90,0 10 8 80,0 10 8 80,0 15 9 90,0 10 8| 80,0
Comrat 10 5 50,0 10 4 40,0 10 9 90,0 10 9 90,0 10 7 70,0 10 51 50,0
Criuleni 9 8 88,9 9 8 88,9 9 9 100 9 8 88,9 9 7 77,8 9 10 | 111,1
Drochia 14 10 71,4 14 11 78,6 14 13 92,9 14 13 92,9 14 12 85,7 14 12 | 85,7
Edinet 16 15 93,7 16 14 87,5 16 15 93,7 16 14 87,5 16 13 81,2 16 15| 93,8
Hancesti 16 16 100 16 16 100 16 13 81,2 16 12 75,0 16 13 81,2 16 14| 875
Orhei 25 17 68,0 25 18 72,0 25 22 88,0 25 22 88,0 | 25 22 88,0 25 23 | 92,0
Soroca 14 10 71,4 14 8 57,1 13 11 84,6 13 11 84,6 13 10 76,9 14 13| 92,9
Stréaseni 14 12 85,7 14 11 78,6 14 12 85,7 14 11 78,6 14 10 71,4 14 10| 71,4
Ungheni 12 12 100 12 9 75,0 12 12 100 12 11 91,7 12 12 100 12 1] 91,7

Sursa: Elaborat de autor pe baza [19].
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In perioada analizati, cea mai micd rati de acoperire a posturilor de judecitor a fost
inregistrata la Curtea Suprema de Justitie, aceasta fluctuand intre 69,7% (2018) si 57,6% (2021).
Totodata, Agentia de Administrare a Instantelor Judecétoresti prezinta 0 posturi de judecator la
Curtea Suprema de Justitie pentru anul 2023, deoarece noua lege a Curtii Supreme de Justitie a
fost aprobata in anul respectiv care prevede un numar de 20 de posturi de judecator, fapt pentru
care nu puteau fi extinse pentru intregul an calendaristic, iar procesul de evaluare externa a
candidatilor la postul de judecator la Curtea Suprema de Justitie era in derulare.

In afara de judecitori, in instantele judecitoresti activeaza si alte categorii de personal. La
randul sdu, personalul care asistd judecatorii au un rol important in activitatea eficienta a acestora
din urma. De aceea, am analizat mai multi indicatori ce caracterizeazd personalul instantelor
judecatoresti. Deoarece Agentia de Administrare a Instantelor Judecdtoresti nu a publicat
informatia pentru anii 2022 si 2023, in Tabelul 2 este cuprinsa perioada 2015-2021.

Tabelul 2. Indicatori ce caracterizeaza personalul instantelor judecatoresti

Indicatorii 2015 | 2017 | 2019 | 2021
Numarul de judecatori, persoane 410 397 386 405
Numadrul de asistenti judiciari, persoane | 893 867 855 858
Personal non judiciar, unitati 1026,5 | 909 386 926
Numarul total al angajatilor, unitati 1919,5 | 1776 | 1241 | 1784

Raportul dintre numarul asistentilor | 2,18 2,18 2,22 2,12
judiciari si cel al judecatorilor

Raportul dintre numarul personalului non | 2,5 2,29 1,0 2,29

judiciar si cel al judecatorilor

Raportul dintre numarul total al | 3,18 4.47 3,22 4,40

angajatilor si cel al judecatorilor

Cauze solutionate per judecator, unitati 603 627 621 614

Cauze solutionate per angajat, unitdati 190 140 193 139
Sursa: Elaborat de autor pe baza [19].

In cazul celorlalte categorii de angajati din instantele judecitoresti, sarcina de munca
variaza in functie de numirul cauzelor inregistrate. In acelasi timp, observim variatii ale
personalului non judiciar, de la un an la altul. La nivelul instantei judecatoresti, un judecator a
fost deservit, In medie, de 4,4 angajati. De asemenea, constatdm cd fata de anul 2015, numarul
de angajati raportat la un judecator a crescut cu peste o unitate, de la 3,18, in anul 2015, pana la
4,40, In anul 2021.

Nivelul de performanta al angajatilor instantelor judecatoresti depinde de participarea
acestora la programe de formare profesionald. Programele de formare profesionald oferite
personalului instantelor judecitoresti au avut un caracter juridic si non juridic. In Tabelul 3 este
prezentata dinamica participarii la formarea profesionald continud pe module atat a judecatorilor,
cat si a celorlalte categorii de angajati din instantele judecatoresti.

Incepand cu anul 2020, se observi o crestere a numarului participantilor la programele de
formare profesionala continua atat in randul judecatorilor, cat si a celorlalte categorii de angajati
ai instantelor judecatoresti. Cel mai mare numar al participantilor la formarea profesionala
continud se atestd in anul 2021. De asemenea, in ultimii ani se constatd cresterea numarului
participantilor la formarea profesionald continud din randul celorlalte categorii de personal din

instantele judecatoresti.
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Tabelul 3. Dinamica participarii personalului instantelor judecatoresti la formarea
profesionali continui la modulele juridice in perioada 2018-2022, persoane

Categorii de personal Denumirea programelor de formare juridica
- - & > _E |z | B
S| £ S g8 |s8g=" |E8/% |°E
= 2| f2 | 8588 | 555 | h |23
- E2Z| 38 |25 2| E5SEE| EE 2 | 2%
2EE| == = & = 2 = g = =
z $EZ|S: |ESE EE sifzz 22|35 |EE
< P EE|lZR |OCEE OES| REEAZ UE| < o3
Judecitori 125 25 52 27 48 80 15 193
- Asistenti judiciari 38 32 6 15 25 0 0 30
= | Grefieri 0 13 11 7 21 0 0 3
o Specialisti de cancelarie 0 0 0 0 0 0 0 9
Sef de secretariat 1 0 0 0 0 0 0 6
Judecatori 74 48 35 27 74 58 52 164
o Asistenti judiciari 57 45 15 31 89 49 34 27
= | Grefieri 35 23 20 9 46 34 19 10
o Specialisti de cancelarie 2 7 0 2 0 7 6 3
Sef de secretariat 0 0 0 0 0 0 0 1
Judecitori 157 11 42 9 42 90 35 217
o Asistenti judiciari 136 28 8 16 48 75 24 0
8 | Grefieri 135 5 5 37 59 9 0
o Specialisti de cancelarie 5 3 0 4 3 8 1 0
Sef de secretariat 2 0 1 0 1 2 0 0
Judecitori 228 57 92 62 124 58 27 173
_ | Asistenti judiciari 364 101 33 101 158 101 39 0
g | Grefieri 215 58 25 51 110 54 0 0
o Specialisti de cancelarie 156 43 10 62 66 45 49 0
Sef de secretariat 1 0 0 1 2 1 0 0
Judecatori 42 96 56 56 60 40 15 150
. Asistenti judiciari 52 87 69 69 78 49 0 0
g | Grefieri 36 51 34 34 58 30 0 0
o Specialisti de cancelarie 24 63 48 48 64 22 0 0
Sef de secretariat 0 0 2 2 0 2 0 0

Sursa: Elaborat de autor pe baza [21].

Existenta unui sistem de formare profesionala continud la nivel national permite
dezvoltarea cunostintelor si abilitatilor profesionale a tuturor categoriilor de angajati ai
instantelor judecatoresti. Atragerea in procesul de formare profesionald continud la modulele non
judiciare a personalului instantelor judecdtoresti este o actiune apreciabild si care trebuie sa
continue, In mod permanent, dacd se doreste cu adevarat sporirea eficientei instantelor
judecatoresti. Cu toate ca, judecatorii au un rol esential in asigurarea eficientei activitatii
instantelor judecatoresti nu este de neglijat nici activitatea celorlalte categorii de angajati din
subdiviziunile respective.

In contextul aderdrii Republicii Moldova la Uniunea Europeani, ar fi necesar o
diversificare a modulelor de formare profesionald pentru a intelege mai bine cerintele privind
racordarea actului jurisdictional national la cel al spatiului comunitar.
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3. CONSOLIDAREA MANAGEMENTULUI RESURSELOR UMANE iIN
INSTANTELE JUDICIARE PRIN EVALUAREA PROCESELOR AFERENTE SI A
COMPORTAMENTULUI PROFESIONAL iN CONTEXTUL REFORMEI JUSTITIEI
DIN REPUBLICA MOLDOVA

In capitolul 3 sunt investigate aspecte ale managementului resurselor umane prin prisma
reformei justitiei. Resursele umane reprezinta cea mai importantd resursa in reformarea sistemului
judecitoresc din Republica Moldova. Inceputi cu multi ani in urmi, reforma sistemului
judecatoresc din Republica Moldova a fost tergiversata mai mult timp din cauza factorului uman.

In ultimii ani, se constatd o accelerare a procesului de reformare a justitiei in Republica
Moldova, inclusiv a sistemului judecatoresc, fiind adoptate mai multe legi si hotdrari care au ca
obiectiv imbunatatirea actului judecatoresc pentru a spori increderea societdtii in sistemul
judiciar. Realizarea cu succes a reformei justitiei, in special a sistemului judecatoresc reprezinta
o conditie de aderare mai rapida a Republicii Moldova la Uniunea Europeana. In acest context,
in Strategia privind asigurarea independentei si integritatii sectorului justitiei pentru anii 2022
— 2025 se mentioneaza: ,,Calitatea justitiei constituie un angajament asumat al Republicii
Moldova in procesul de integrare europeand si devine o dominantd 1n instaurarea, prin actul de
justitie, a unui stat de drept, a ordinii, a dreptatii si a adevarului in societate” [22].

Procesul de reformare a sistemului judecitoresc din Republica Moldova ce tine de
administrarea resurselor umane, conform strategiei pentru anii 2022-2025, a inceput cu crearea
si activitatea Comisiei independente de evaluare externd (extraordinard) a judecdtorilor si a
candidatilor la functia de judecator al Curtii Supreme de Justitie. Comisia de la Venetia acceptd
evaluarea extraordinarad a judecatorilor in cazul cand ,,se impune ca remediu pentru eradicarea
unui sistem extrem de inalt al coruptiei si a lipsei de competentd profesionald sau atunci cand s-
a marcat o imixtiune semnificativa de ordin politic in procesul de desemnare a judecatorilor in
perioadele precedente” [11].

Cercetarea efectuatd demonstreaza ca personalul instantelor judecatoresti nu sunt de acord
cu actualul raport dintre numarul judecatorilor si cel al populatiei (Figura 5).

Student al Institutului National de Justitie 0 40 60
Absolvent al Institutului National de Justitie 0 158 81.2
Personal non judiciar 4.9 195 75.6
Grefier 10 183 71.7
Asistent judiciar 5.2 169 77.9
Judecitor P 85.3

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

NU STIU =NU DA

Figura 5. Opinia respondentilor privind potrivirea raportului dintre numarul de
judecatori si cel al populatiei, %
Sursa: Elaboratd de autor urmare a prelucrarii datelor din chestionar.

Rezultatele obtinute dovedesc ca toate categoriile de personal din instantele judecatoresti,
inclusiv potentialii angajati (absolventii si studentii Institutului National de Justitie), considera
ca raportul dintre numarul de judecatori si cel al populatiei Republicii Moldova nu este adecvat.
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Totusi, judecatorii fiind implicati cel mai mult prin deciziile pe care le emit reprezintd ponderea
cea mai mare din totalul respondentilor care considera cd numarul judecétorilor este insuficient
raportat la numarul populatiei.

Activitatea oricarui angajat poate fi influentatd de mai multe variabile, fiecare avand un
impact diferit, in functie de categoria de personal. Pornind de la aceasta, in cercetarea noastra ne-
am propus ca obiectiv sa identificim si sd evaludm variabilele care influenteaza activitatea
profesionald a personalului din cadrul instantelor judecitoresti. In total, in chestionar au fost
incluse 12 variabile care influenteaza activitatea profesionald a personalului instantelor
judecatoresti, fiecare fiind evaluata dupa scala Likert, de la ,,1” la ,,5” (Tabelul 4).

Tabelul 4. Aprecierea variabilelor care influenteaza activitatea profesionala a angajatului
din instanta judecatoreasca

N.o. Variabilele din chestionar Statutul ocupational al respondentilor
Judecator Asistent | Grefier Personal
judiciar non judiciar
1. | Respectul din partea colegilor 3.94 3.94 4.27 3.95
2. | Tratamentul echitabil la locul de munca 3.87 3.86 4.13 3.66
3. | Continutul sarcinilor de munca 3.86 3.87 4.25 3.9
4. | Managementul instantei judecatoresti 3.65 3.58 3.92 3.73
5. | Activitatea desfasurata sub stres continuu 3.58 3.27 3.82 3.61
6. | Riscul unor erori involuntare in timpul 3.43 3.35 3.6 3.61
exercitarii sarcinilor de munca
7. | Nivelul salariului 3.35 3.65 3.83 3.85
Comunicarea in cadrul institutiei 3.34 3.34 3.7 3.93
Sarcinile suplimentare de munca ce 3.27 343 3.85 3.56
trebuie realizate
1. | Programul de munca 3.05 3.05 3.95 3.61
11. | Nesiguranta locului de munca. 2.95 2.78 3.2 3.68
12. | Presiunea prea mare din partea 2.78 2.95 3.17 3.32
superiorilor

Sursa: Elaborat de autor urmare a prelucrarii datelor din chestionar.

Din Tabelul 4 remarcdm cd variabilele cuprinse in chestionar influenteaza cu intensitate
diferitd activitatea profesionald a personalului din instantele judecatoresti. Cu toate acestea,
constatdm ca Respectul din partea colegilor este variabila evidentiatd de toate categoriile de
respondenti ce influenteazd cel mai mult activitatea acestora. Deci, rezultd cd la nivelul
instantelor judecatoresti nu existd un climat organizational ce ar favoriza desfasurarea activitatii
profesionale in bune conditii. Tratamentul echitabil la locul de munca reprezintd urmatoarea
variabild ca grad de intensitate, dupa media ponderata calculatd, ce influenteaza activitatea
angajatilor din instantele judecatoresti. Aceasta variabila, la fel, poate fi privitd ca parte a culturii
organizationale, fapt pentru care managementul instantelor judecatoresti trebuie sa acorde o
atentie mai mare acestui aspect. In cazul personalului non judiciar, Tratamentul echitabil la locul
de munca are o influentd mai mica asupra activitdtii profesionale. Dupa gradul de intensitate,
aceasta variabila se pozitioneaza pe locul 7 din totalul de 12 variabile.

Asigurarea unei eficiente Tnalte a instantei judecatoresti depinde de profesionalismul
personalului acesteia. In acest context, un rol esential il au criteriile aplicate in procesul de
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selectie a candidatilor la functia de judecator. De aceea, am solicitat respondentilor sa aprecieze

importanta fiecarui criteriu pe o scald de la ,,1” 1a ,,5” (Tabelul 5).

Tabelul 5. Aprecierea criteriilor de selectie a judecatorilor din partea respondentilor

Criteriile de
selectie

Total

Abate
rea
standard

Statutul ocupational al respondentilor

Judeca
tor

Asistent
judiciar

Grefier

Personal
non
judiciar

Absolvent
INJ

Student
INJ

Verticalitatea si
impartialitatea in
exercitarea
profesiei

4.54

0.907

4.23

4.75

4.78

4.34

4.19

4.8

Capacitatea de a
solutiona situatii
juridice complexe

4.52

0.894

4.19

4.73

4.75

4.34

4.12

4.8

Corectitudinea 1n
exercitarea
profesiei

4.57

0.858

4.15

4.71

4.72

4.32

4.06

4.8

Capacitatea de a
lua decizii

4.56

0.863

4.15

4.71

47

4.29

4.0

4.7

Lipsa
antecedentelor
penale

4.46

1.021

4.06

4.68

4.67

4.27

4.0

4.6

Capacitatea
analitica

4.37

0.936

3.96

4.6

4.62

424

3.94

4.5

Capacitatea de
gestionare a
situatiilor stresante

4.36

0.952

3.94

4.58

4.58

424

3.81

4.5

Experienta in
functiile de
specialitate
juridica

4.39

1.037

3.75

444

4.53

4.15

3.75

44

Starea de sanatate
fizica

4.01

1.106

3.58

3.91

44

4.07

3.69

43

Rezultatul
examenului
formarii
profesionale
sustinut la INJ

3.89

1.226

3.35

3.77

4.38

3.85

3.62

3.7

Participarea in
activitati, proiecte
si initiative de
educatie non
formala

3.62

1.243

3.06

3.45

4.07

3.78

3.38

32

Cunoasterea
limbilor strdine

3.36

1.258

2.96

3.14

3.72

3.73

3.38

3.0

Detinerea titlului
stiintific si a
experientei
didactice si
stiintifice

3.11

1.288

2.69

2.77

3.5

3.49

3.19

2.9

Sursa: Elaborat de autor urmare a prelucrarii datelor din chestionar.

Per ansamblu, Corectitudinea in exercitarea profesiei si Capacitatea de a lua decizii sunt
criteriile care au inregistrat cel mai inalt scor din partea respondentilor. Analizdnd scorurile
inregistrate pe categorii de respondenti constatim anumite discrepante, ceea ce demonstreaza ca
angajatii instantelor judecatoresti interpreteaza diferit criteriile respective. La fel, observam
diferite grade de intensitate in aprecierea criteriilor de selectie. In opinia respondentilor,
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Verticalitatea si impartialitatea in exercitarea profesiei este criteriul considerat cel mai
important in procesul de selectie a judecdtorilor. Totusi, gradul de intensitate pentru aprecierea
criteriului susmentionat difera de la o categorie de respondenti la alta. In cazul judecitorilor,
scorul mediu obtinut a fost de 4,23p., fiind superior fatd de scorul inregistrat in cazul
absolventilor INJ (4,19p.), dar mult mai inferior de cel obtinut din partea studentilor Institutului
National de Justitie (4,8p.). Discrepanta dintre valoarea maxima si cea minima a acestui criteriu
este de 0, 61p.

Una din cele mai discutate probleme in societate si in sistemul judecdtoresc a constat n
modificarea legislatiei care a condus la crearea Comisiei de evaluare externd a actualilor
judecdtori ai Curtii Supreme de Justitie precum si a candidatilor la functia de judecator al Curtii
Supreme de Justitie sub aspectul eticii profesionale, integritatii si a independentei financiare. In
cercetarea noastra, am solicitat opinia respondentilor referitoare la activitatea comisiei de
evaluare externa (Figura 6).

Student al Institutului National de Justitie NIl 20 40 20 10
Absolvent al Institutului National de Justitie 18:8716.2 12.5 25 SES

Personal non judiciar NIZIZENIZG 36.6 19.5 171

Grefier HIBE 18.3 35 21.7 11.7
Asistent judiciar NDEEGIS 351 27.3 20.8

Judecator 412 31.2 333 31.2
0 20 40 60 80 100 120

Excelenta Foarte buna Buna Satisfacatoare Nesatisfacatoare

Figura 6. Opiniile respondentilor privind activitatea comisiei de evaluare externa, %
Sursa: Elaborata de autor urmare a prelucrarii datelor din chestionar.

Din Figura de mai sus remarcam ca atdt personalul instantelor judecatoresti, cat si
absolventii si studentii Institutului National de Justitie, nu au oferit aprecieri inalte activitatii
comisiei de evaluare externd a judecdtorilor Curtii Supreme de Justitie si a candidatilor la
judecdtor al Curtii Supreme de Justitie. Dintre toti judecatorii participanti la sondaj nici unul nu
a acordat calificativul ,, excelent” comisiei respective. De asemenea, constatdm ca cei mai multi
dintre respondenti care au apreciat cu calificativul ,, nesatisfacator” sunt din rdndul absolventilor
Institutului National de Justitie (37,5%), urmati din cei din randul judecétorilor (31,2%). La
nivelul tuturor categoriilor de respondenti, cei mai multi au apreciat activitatea comisiei de
evaluare externa cu calificativul ,, satisfacator”.

Una din directiile strategiei de reformare a justitiei pentru anii 2022-2025 se referad la
administrarea eficienta si moderna a justitiei care constd din mai multe obiective: imbunatatirea
capacitatilor manageriale ale instantelor judecdtoresti; optimizarea sistemului judecatoresc;
dezvoltarea si implementarea sistemelor informationale judiciare. In vederea atingerii
obiectivelor mentionate si a sporirii performantei instantei judiciare, in cercetarea noastra am
formulat mai multe masuri. Respondentii au avut posibilitatea sa aprecieze fiecare masurd
formulata pe o scalda de la ,,1” la ,,5” (Tabelul 6).

Participantii la sondaj au apreciat diferit masurile formulate care au ca scop final
imbunatatirea performantei instantei judiciare (Tabelul 6). Simplificarea procedurilor judiciare,
ca masura de sorirea a performantei instantei de judecatd, a fost apreciatd cu cel mai nalt scor de
asistentii judiciari si grefieri, precum si de studentii Institutului National de Justitie. Aprecierea
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inaltd din partea asistentilor judiciari si a grefierilor poate fi explicata prin faptul ca ii vizeaza

nemijlocit n activitatea zilnica pe care o desfasoara, iar o simplificare a procedurilor judiciare ar
avea ca efect Imbunatdtirea performantei individuale si a celei institutionale.

Tabelul 6. Aprecierea masurilor ce contribuie la sporirea performantei instantei judiciare

Masurile cuprinse in Total Abaterea Media ponderata in functie de statutul ocupational
chestionar Media | standard Asistent Personal| Absolvent | Student
ponderata Judecitor | : 2" | Grefier | non INJ INJ
judiciar s
judiciar
Simplificarea 4.24 1.071 3.79 436| 462 395 3.69|  4.40
procedurilor judiciare
O mai bund cooperare 4.13 1.026 3.48 426 442|412 381 4.0
intre judecatori
Instituirea unui sistem de
management al calitatii la 3.95 1111 3.44 3.99] 432|383 381 4.10
nivel de instantd de
judecata
Specializarea asistentilor 4.11 1.048 3.40 429 440 402 388 4.00
judiciari
Folosirea mai accentuata
a tehnologiilor 3.92 1.114 3.35 388 413|405 400 440
informationale in
activitatea profesionala
Imbunatatirea
managementului instantei 4.04 1.084 3.27 4.13 4.40 3.95 4.00 4.20
de judecata
Delegarea mai multor
sarcini asistentilor 291 1.344 3.23 2.30 3.08 341 3.00 3.30
judiciari si grefierilor
Un control mai eficient
din partea . . 3.52 1.193 3.06 329 3.88)  3.68 375 3.70
managementului instantei
de judecata

Sursa: Elaborat de autor urmare a prelucrarii datelor din chestionar.

Doud obiective majore trasate in strategia de reformare a sectorului justitiei pentru anii
2022-2025 constau in consolidarea independentei sistemului judecatoresc, pe de parte, si a
realizatd au fost formulate mai multe variabile ce caracterizeazd independenta si integritatea
sistemului judecatoresc, in care respondenti au putut evalua fiecare variabila pe o scala de la ,,1”
la,,5”, in care prin ,,1” — Dezacord total, iar prin ,,5” — ,, Acord total ” (Tabelul 7).

Per ansamblu, participantii la sondaj recunosc ci Increderea societdtii in sistemul
Jjudecatoresc este micd, acumuland un scor mediu de 3,51p. (Tabelul 7). Dintre toti respondentii,
judecatorii sunt acei care sunt mai putin de acord cu aceastd afirmatie. Concomitent, absolventii
Institutului National de Justitie sunt cel mai mult de acord cu afirmatia respectiva (3,94p.),
decalajul dintre aceste doud categorii de respondenti fiind de aproape o unitate. Afirmatia In
sistemul judecdtoresc nu exista coruptie a fost apreciatd de toti respondentii Tn medie cu 2,87p.
Aceasta dovedeste faptul cd angajatii instantelor judecétoresti recunosc existenta fenomenului de
coruptie. Absolventii si studentii Institutului National de Justitie sunt categoriile de respondenti
care sunt cel mai putin de acord cu afirmatia susmentionata. Afirmatia Sistemul judecdtoresc este
considerat cel mai corupt in societate dovedeste cd judecatorii sunt cel mai putin de acord cu
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aceasta, iar la capatul opus se afld absolventii si studentii Institutului National de Justitie, care
incd nu sunt parte a sistemului judecatoresc, precum si personalul non judiciar care activeaza in
instantele judecatoresti

Tabelul 7. Aprecierea variabilelor ce caracterizeaza independenta si integritatea in
instantele de judecata

Variabilele cuprinse in Total Abaterea Media ponderata in functie de statutul ocupational
chestionar Media | standard Asistent Personal| Absolvent | Student
ponderati Judecitor | o0 SN | Grefier | non INJ INJ
judiciar s
judiciar
Increderea societitii in
sistemul judecatoresc 3.51 1.292 3.02 3.55 3.53 3.63 3.94 3.70
este mica
Judecatorii aplica
standarde diferite in 294 1374 2.90 281 295 3.7 3.06] 330
adoptarea sentintei de
judecata
In sistemul judecatorese 287 1316 2.52 294/ 295 327 2.19] 250
nu existd coruptie
O noua evaluare a
integritatii judecatorilor
va conduce la reducerea 2.87 1.406 2.67 2.53 3.27 3.34 2.44 2.90
coruptiei in sistemul
judecatoresc

Finalizarea reformei
justitiei va avea ca efect 2.81 1.398 2.60 2.45 3.22 3.17 2.44 3.20
reducerea coruptiei

La nivel de perceptie,
sistemul judecatoresc
este considerat cel mai
corupt in societate

2.77 1.414 231 2.66 2.72 3.20 3.38 3.00

Unele decizii ale
judecatorilor sunt
influentate de factorul
politic

2.63 1.352 2.69 242 2.35 3.02 3.31 3.20

Unii judecatori au
protectie politica in
adoptarea unor decizii
ilegale

2.50 1.340 2.60 2.13 2.28 3.07 3.19 3.10

Sursa: Elaborat de autor urmare a prelucrarii datelor din chestionar.

In situatia in care se recunoaste lipsa integritatii profesionale in instantele judecatoresti, ne-
am propus si cercetim cauzele care au determinat aparitia acestui fenomen. In Tabelul 8 au fost
formulate mai multe variabile, in care respondentii au avut posibilitatea s le aprecieze pe o scala
dela,1”1a,>5”, in care ,,1” semnificand ,,Cel mai putin”, iar ,,5” — ,,Cel mai mult”.

Din Tabelul 8 remarcam ca cele mai importante variabile care au condus la abateri de la
integritatea profesionala in sistemul judecatoresc au fost Salariile mici practicate pentru toate
categoriile de personal din instantele judecatoresti si Extinderea fenomenului coruptiei la nivelul
intregii societati. Aceste doua variabile care au condus la abateri de la integritatea profesionala
au un caracter general care vizeaza si alte domenii de activitate. Totodatd, exista alte variabile
legate de sistemul judecatoresc care, la fel, influenteaza integritatea profesionala a personalului
judecatoresc. Astfel, in opinia respondentilor, Selectarea si promovarea candidatilor fara luarea
in considerare a integritatii profesionale a acestora este una din cauze aferente sistemului
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judecatoresc apreciatd cel mai mult de toate categoriile de respondenti — (3,29p.), apreciatd cu un
punctaj si mai mare de absolventii si studentii Institutului National de Justitie J. Lipsa de
integritate morala este o altd cauza relevanta care a condus la abateri de la principiile integritatii
profesionale 1n instantele judecatoresti. Posibilitatea imbogatirii rapide este o variabila care
influenteaza mai putin integritatea profesionala in sistemul judecitoresc. In acelasi timp, este si
o ingrijorare deoarece respondentii recunosc ca activitatea in sistemul judecdtoresc este o
»solutie” de imbogatire rapida.

Tabelul 8. Aprecierea variabilelor ce influenteaza integritatea profesionali in instantele

de judecata
Variabilele care Total [Abaterea Media ponderati in functie de statutul ocupational
influenteaza principiile Media |standard Personal| Absolvent | Student
integrititii profesionale |ponderati Judecat | Asistent Grefier | non INJ INJ
or judiciar oo
judiciar

Extind fi lui 1

pncerea enoment 1 3.57| 1360 335 336|390 346 375 420
nivelul intregii societati
Salariile mici I

alafiiie micl care mu asigura 331 1284 321 313 332 332 375 4.10

un trai decent

Lipsa de integritate morala 3.29 1.373 3.23 3.00 3.40 3.39 3.75 3.70

Lipsa transparentei in 326 1.346]  3.33 201 337 3.44 350  3.80
sistemul judecatoresc

Tolerarea coruptiei din
partea factorilor de decizie 3.23 1.408 2.90 2.99 342 3.39 3.63 3.90
din sistemul judecatoresc

Fenomenul ,,cumetrismului
si nepotismului” folosit in 3.03 1.359 2.94 2.79 2.97 3.29 3.56 3.90
sistemul judecatoresc

Selectarea si promovarea
candidatilor fara luarea in

. . s 2.97 1.328 2.90 2.64 3.10 3.39 3.19 3.40
consideratie a integritatii
profesionale a acestora
Posibilitatea fmbogatiri 295 1463  2.60 273 293 337 344 370

rapide

Sursa: Elaborat de autor urmare a prelucrarii datelor din chestionar.

Mai mult de atat, am aplicat testul Levene pentru testarea omogenitatii variantelor in
functie de statutul profesional. In cercetarea realizata, am exclus doud grupuri (Absolventii si
Studentii Institutului National de Justitie) care diferd semnificativ de celelalte grupuri.
Rezultatele dovedesc ca valorile Sig pentru cele opt variabile care determind devierea de la
integritatea profesionald a personalului din sistemul judiciar sunt mai mari de 0,05, fapt ce
dovedeste ca variantele pentru cele patru categorii de respondenti sunt egale.

De asemenea, am aplicat testul ANOVA pentru determinarea valorilor medii intre grupuri
si in cadrul acestora. Cu cat mediile grupelor au valori mai diferite intre ele, cu atat variatia dintre
grupuri este mai mare; iar cu cét o variatie in interiorul grupurilor este relativ mai mica, cu atat
statistica testului F este mai mare (Tabelul 9).

23




Tabelul 9. Rezultatele aplicarii testului ANOVA pentru variabilele cuprinse in cercetare
in functie de statutul ocupational al respondentilor

ANOVA
Variabilele Suma df Media F Sig.
patratelor patratelor

Extinderea fenomenului la . Intre grupuri 1.556 3 519 318 .813
nivelul Intregii societati In cadrul grupurilor 362.479 222 1.633

Total 1.556 3 519 318 .813
Salariile mici care nu Intre grupuri 11.997 3 3.999 2.163 .093
asigura un trai decent In cadrul grupurilor 410.392 222 1.849

Total 422.389 225
Lipsa de integritate morala _ intre grupuri 11.315 3 3.772 2.088 .103

In cadrul grupurilor 401.061 222 1.807

Total 412.376 225
Lipsa transparentei in A Intre grupuri 17.011 3 5.670 3.389 .019
sistemul judecétoresc In cadrul grupurilor 371.453 222 1.673

Total 388.465 225
Tolerarea coruptiei din Intre grupuri 6.733 3 2.244 1.252 292
partea factorilor de decizie In cadrul grupurilor 397.909 222 1.792
din sistemul judecitoresc Total 404.642 225
Fenomenul Intre grupuri 11.774 3 3.925 2.085 .103
,,cumetrismului §i In cadrul grupurilor 417.806 222 1.882
nepotismului” folosit in Total 429.580 225
sistemul judecatoresc
Selectarea si promovarea A Intre grupuri 6.856 3 2.285 1.299 276
candidatilor fara luarea in In cadrul grupurilor 390.635 222 1.760
consideratie a integritatii Total 397.491 225
profesionale a acestora
Posibilitatea imbogatirii . Intre grupuri 15.281 3 5.094 2.524 | .059
rapide In cadrul grupurilor 447.997 222 2.018

Total 463.279 225

Sursa: Elaborat de autor urmare a aplicarii metodelor statistice.

Urmare a aplicarii testului ANOVA (Tabelul 9), rezultatele dovedesc ca pentru variabila —
Extinderea abaterilor integritatii profesionale la nivelul intregii societati — statistica testului F
este mica (0.318) cu o probabilitate asociatad Sig. (0.813), mai mare decat 0,05. Aceasta dovedeste
ca ipoteza de egalitate a mediilor pe grupe nu se respinge. Asadar, variabila referitoare la
Extinderea abaterilor integritatii profesionale la nivelul intregii societati nu diferd semnificativ
in raport cu statutul respondentului. Aceiasi constatare este caracteristica si pentru celelalte
variabile cuprinse 1n cercetare.

CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Investigatiile efectuate in cadrul prezentei teme de cercetare au condus la obtinerea unor
rezultate noi, reflectate prin extinderea cunostintelor privind managementul resurselor umane in
instantele judecdtoresti din Republica Moldova. La fel, cercetdrile realizate au permis
identificarea si completarea particularitatilor administrdrii resurselor umane in instantele
judecatoresti ce se caracterizeaza, in primul rand, prin restrictionarea deciziilor si mai putina
libertate de actiune in raport cu personalul acestora, avand mai mult un caracter centralizat, cu
impact asupra intregului sistem judecatoresc din Republica Moldova.

Aspectul inovator al rezultatelor obtinute se exprimd prin cercetarea complexd a
ansamblului activitdtilor aferente managementului resurselor umane pentru toate nivele ierarhice
in care functioneazd instantele judecatoresti din Republica Moldova, oferind posibilitatea
determindrii si efectudrii unor comparatii pe verticald si pe orizontald (teritoriald) a unei

24



multitudini de indicatori ce caracterizeaza performanta instantelor judecatoresti prin prisma
managementului resurselor umane. In afara de aceasta, au fost identificate problemele potentiale
ale managementului resurselor umane in contextul demardarii reformei justitiei, consideratd a fi
principiala 1n asigurarea progresului economic si social al Republicii Moldova.

Aspectul aplicativ al cercetarii a permis obtinerea unor rezultate care contribuie la
solutionarea unor probleme aferente managementului resurselor umane din instantele
judecatoresti si care evidentiaza in mod special: volumul de munca ce urmeaza a fi realizat
exprimat prin mai multi indicatori specifici instantelor judecétoresti; decalajele volumului de
muncd existent intre diferite instante judecdtoresti; factorii determinanti care tergiverseaza
reforma justitiei Tn Republica Moldova.

Scopul prezentei cercetari a fost realizat prin identificarea si evaluarea activitatilor specifice
managementului resurselor umane care au un impact deosebit asupra performantei instantelor
judecatoresti, precum si problemele cele mai stringente care trebuie solutionate pentru a schimba
atitudinea societdtii fata de sistemul judiciar.

Abordarea exhaustivd a managementului resurselor umane in instantele judecatoresti din
Republica Moldova, urmare a imbinarii cadrului teoretic si a celui metodologic si al aplicarii atat a
metodelor cantitative cat si a celor calitative, ne-a permis sd formuldm urmatoarele concluzii generale:

1. Managementul resurselor umane reprezintd unul din cele mai importante domenii ale
stiintei manageriale care si-a dovedit eficacitatea si impactul direct asupra performantei
organizationale. Indiferent de domeniul de activitate al organizatiei, managementul resurselor
umane are implicatii directe asupra atingerii obiectivelor pe termen scurt, mediu si lung al acesteia.
La fel, managementul resurselor umane contribuie la crearea de valoare adaugatd pentru
organizatie si la sporirea imaginii favorabile a acesteia pe piata muncii atat la nivel national, cat si
international. Datorita efectelor pozitive ale managementului resurselor umane asupra succesului
organizational, demonstrate in timp, a existat un interes deosebit din partea cercetatorilor, fiecare
incercand sa evidentieze anumite aspecte ale acestui domeniu de activitate. Complexitatea
managementului resurselor umane cuprinde un ansamblu de activitati ce pot fi extrapolate asupra
tuturor organizatiilor, indiferent de marimea acestora, profilul de activitate sau forma juridica de
organizare. Activitatile managementului resurselor umane sunt interdependente, se completeaza si
se sustin reciproc, iar excluderea uneia sau alteia din sistemul managementului resurselor umane
poate avea efecte negative si repercusiuni pe termen lung asupra performantei organizationale. De
aceea, este important ca activitatile aferente managementului resurselor umane sa fie tratate cu
maxima responsabilitate, in primul rand, de managementul superior al organizatiilor. Acesta
trebuie sd constientizeze cd resursele umane pot asigura un salt calitativ in existenta organizatiilor,
in conditiile implementarii celor mai bune practici de administrare a tuturor proceselor care vizeaza
personalul organizatiei. Rezultatele obtinute conduc la atingerea primului obiectiv al cercetarii.

2. Cercetdrile realizate ne-au demonstrat ca exista deosebiri In ceea ce priveste abordarea
managementului resurselor umane. Spre deosebire de organizatiile din sectorul privat in care
obiectivul managementului resurselor umane constd in atingerea performantelor inalte din care
sd rezulte profitul maxim, in institutiile din sectorul public managementul resurselor umane
urmdreste oferirea unor servicii calitative tuturor cetatenilor, fapt ce va conduce la cresterea
increderii acestora. Practicile managementului resurselor umane axate pe corectitudine,
impartialitate si onestitate conduc la sporirea increderii in institutiile publice si la schimbarea
perceptiei societitii. In afard de aceasta, increderea intre angajatii de la acelasi nivel, increderea
intre angajati si superiori conduc la consolidarea relatiilor de munca si la asigurarea unei armonii
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la nivel institutional, fapt ce contribuie la eficientizarea activitatilor, respectiv la sporirea
performantei institutiei publice. Asadar, constatarile asupra particularitatilor managementului
resurselor umane in sectorul public contribuie la atingerea obiectivului 2 al cercetdrii.

3. In Republica Moldova, existi cadrul legal si institutional adecvat pentru desfasurarea
actului juridic in conformitate cu cerintele Uniunii Europene, iar instantele judecétoresti activeaza
pe baza unui pachet de legi care reglementeaza toate aspectele acestora — juridic, financiar,
comportamental — fiind intr-un proces continuu de perfectionare si ajustare la noile cerinte si
evolutii care au loc 1n societate. Consiliul Superior al Magistraturii este institutia responsabila de
asigurarea activitatii eficiente a instantelor judecatoresti de la toate nivelele ierarhice si de cariera
judecitorilor. In acest sens, Consiliul Superior al Magistraturii asigurd cadrul adecvat privind
implementarea normelor legale in activitatea instantelor judecatoresti, elaborand metodologii
pentru diferite procese ce vizeaza toate categoriile de personal si coordonand activitdtile
judecatoriilor. Administrarea resurselor umane in instantele judecatoresti este reglementata printr-
un sir de legi ce vizeaza recrutarea si selectia personalului, instruirea profesionala, evaluarea
performantelor profesionale, recompensarea personalului, relatiille de munca etc. Modul de
implementare a practicilor de management al resurselor umane este realizat si coordonat de mai
multe institutii juridice superioare care au ca misiune supravegherea activitatii atat a judecatorilor,
cét si a celorlalte categorii de personal din cadrul acestora. Intregul pachet de legi ce reglementeaza
activitatea resurselor umane in instantele judiciare este completat cu mai multe hotarari de guvern
care definesc aspectul tactic si procedural pentru administrarea eficientd a personalului.

4. Indicatorii ce caracterizeaza performanta instantelor judecdtoresti, din perspectiva
managementului resurselor umane, variazd in dinamica, sub aspect teritorial si pe nivele
ierarhice. Cele mai mari discrepante ale indicatorilor ce caracterizeaza performanta resurselor
umane in instantele judecitoresti se atesti la Rata de solutionare a dosarelor. In perioada 2018-
2023, indicatorul n cauzd s-a diminuat In majoritatea instantelor judecatoresti din Republica
Moldova. La nivelul sistemului judecatoresc, rata de solutionare a dosarelor s-a redus cu 7,5
puncte procentuale, in perioada 2018-2023. Totusi, discrepanta cea mai mare se atesta la Curtea
Suprema de Justitie unde rata de solutionare a dosarelor s-a redus de aproape doud ori. Prin
urmare, rezultatele privind indicatorii de performanta din perspectiva managementului resurselor
umane demonstreaza ca obiectivul 3 al cercetarii este realizat.

5. In Republica Moldova se atesti o disfunctionalitate in ceea ce priveste rata de acoperire
a posturilor vacante de judecitor. In perioada analizati, cea mai mica ratd de acoperire a
posturilor de judecétor a fost inregistrata la Curtea Suprema de Justitie, aceasta variind Intre 69,7
si 57,6%. In anul 2023, se constatd o reducere evidenti a ratei de acoperire a posturilor de
judecator in mai multe judecatorii teritoriale (Anenii Noi, Cahul, Comrat), aceasta fiind de pana
la 50%. Doar in Judecétoria Balti, rata de acoperire a posturilor de judecétor a fost de 100%, in
timp ce la judecitoria Criuleni — 111,1%. In anul 2024, urmare a plecarii benevole a unui numar
mare de judecatori din sistemul judiciar, valoarea acestui indicator s-a diminuat si mai mult, fapt
ce a condus la cresterea volumului de munca per judecator.

6. In ultimii ani, volumul de munci a judecatorilor a crescut semnificativ, fiind cauzat de
nivelul redus al ratei de acoperire a posturilor vacante. In cazul in care rata de acoperire a posturilor
de judecitor ar fi de 100%, volumul de munci al acestora s-ar reduce in mod simtitor. In anul 2023,
volumul de munca per judecétor, exprimat in numarul cauzelor pentru a fi solutionate, a constituit
in medie 1001 cauze per judecitor. In acelasi timp, constatim ci volumul de munci per judecitor
in judecatoria Cahul a fost, in medie, de 2254 cauze, in anul 2023, fiind cu peste doud ori mai mare
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fata de media inregistrati la nivelul sistemului judiciar din Republica Moldova. In acelasi timp, la
Curtea de Apel Balti si Curtea de Apel Cahul si la Judecatoria Criuleni a fost mai mic de 500 de
cauze pe an, fiind cu peste 2 ori mai mic decat media Inregistrata in sistemul judiciar si de 4,5 ori
mai mica fatd de Judecatoria Cahul in care a fost inregistrat cel mai mare numar de cauze pentru
solutionare in medie per judecator. Aceiasi tendinta este caracteristica in cazul gradului de solicitare
a judecatorilor in raport cu numarul de cauze incheiate.

7. Institutul National de Justitie este principala institutie responsabild de formarea initiala
si continud a personalului din sistemul judecatoresc. Anual, Institutul National de Justitie
elaboreaza oferta educationala care cuprinde mai multe programe de formare profesionald atat
cu caracter judiciar, cat si non judiciar. In procesul de formare profesionala participa toate
categoriile de angajati din sistemul judecatoresc. Numarul participantilor la programul de
formare profesionald continud difera pe categorii de personal. Totusi, se constatd o participare
mai mare din partea judecatorilor la programele de formare profesionald continud cu caracter
juridic. In cazul programelor de formare profesionald continuid cu caracter non juridic se
inregistreaza o participare mai mare a celorlalte categorii de personal a instantelor judecatoresti.
Concluziile 5, 6 si 7 din aceastd sectiune dovedesc realizarea obiectivului 4 din lucrare.

8. Reforma justitiei din Republica Moldova este axatd, in ultimii ani, pe asigurarea
integritatii etice si financiare a personalului judiciar, in special a judecitorilor. In acest context,
au fost elaborate si aprobate mai multe criterii de evaluare pentru ocuparea postului de judecétor,
avand ca obiectiv excluderea candidatilor ce nu corespund cerintelor de integritate etica si
financiard. Totodatd, procesul de evaluare a integritatii judecatorilor se realizeaza anevoios,
consumand foarte mult timp si cu multe tergiversari, fapt ce creeazd mai multe nemultumiri in
randul societdtii. Aceasta concluzie dovedeste realizarea obiectivului 5 din acest demers stiintific.

9. Activitatea personalului instantelor judecatoresti este influentatd de mai multe variabile.
Rezultatele cercetarii sociologice demonstreaza cd variabilele cuprinse in cercetare au impact diferit
asupra activitatii instantelor judecatoresti. Variabilele cuprinse in cercetare au fost apreciate diferit
de categoriile de respondenti care au participat la acest exercitiu stiintific. Totusi, din cele 12 variabile
care influenteaza activitatea instantelor judecatoresti, putem evidentia 4 variabile care, in opinia
respondentilor, au cel mai mare impact: Respectul din partea colegilor, Tratamentul echitabil la locul
de munca, Continutul sarcinilor de munca i Managementul instantei judecatoresti. De asemenea,
asigurarea performantei instantelor judecatoresti depinde in mare masura de criteriile de selectie a
judecitorilor. In opinia respondentilor, cele mai importante criterii de selectie sunt considerate:
Verticalitatea si impartialitatea in exercitarea profesiei, Capacitatea de a solutiona situatii juridice
complexe, Corectitudinea in exercitarea profesiei si Capacitatea de a lua decizii. Aceste criterii au
fost apreciate, in functie de gradul de importantd, in aceiasi consecutivitate de toate categoriile de
respondenti. In afara de criteriile de selectie, trebuie implementate si alte misuri ce contribuie la
sporirea performantei instantelor judecatoresti cum ar fi: simplificarea procedurilor judiciare,
specializarea asistentilor judiciari, imbunatatirea managementului instantei de judecata etc. Asadar,
rezultatele obtinute au condus la atingerea obiectivului 6.

10. In contextul reformei justitiei, consolidarea independentei sistemului judecitoresc si a
integritatii si responsabilitatii sunt doud obiective primordiale ale RM pentru aderarea la UE.
Lipsa integritdtii profesionale este determinatd in mare masurd de faptul cd judecatorii aplica
standarde diferite in adoptarea sentintei de judecatd, fapt confirmat de rezultatele cercetarii
sociologice. Aceasta, la randul sau, conduce la diminuarea increderii societitii in sistemul
judecitoresc. Insasi, respondentii, angajati ai instantelor judecatoresti, recunosc ci increderea
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societdtii in sistemul judecdtoresc este micd. Integritatea profesionald a personalului din
instantele judecatoresti poate fi influentata de mai multe variabile, fiecare avand un impact mai
mare sau mai mic asupra comportamentului etic si profesional. Rezultatele cercetarii au dovedit
ca variabilele care au cel mai mare impact asupra principiilor integritatii profesionale ale
angajatilor din sistemul judecatoresc sunt: Salariile mici care nu asigurd, un trai decent i
Extinderea lipsei de integritate profesionald la nivelul intregii societdti. In afara de variabilele
susmentionate care sunt caracteristice intregii societati, exista unele variabile specifice sistemului
judecdtoresc care determina abaterea personalului de la principiile integritatii profesionale si
anume: Selectarea si promovarea candidatilor fara luarea in considerare a integritatii
profesionale a acestora, Fenomenul , cumetrismului si nepotismului” folosit in sistemul
Jjudecatoresc, Tolerarea abaterilor de integritate profesionala din partea factorilor de decizie
din sistemul judecatoresc, Lipsa transparentei in sistemul judecatoresc etc. La fel, salariul
reprezintd o variabild importantd care influenteazd integritatea personalului instantelor
judecatoresti. Prin urmare, constatarile din cercetare conduc la realizarea obiectivului 7.

Continutul lucrarii, concluziile generale si cele de la sfarsitul fiecarui capitol, ne permit
sa formulam unele recomandari care sa conduca la Tmbundtatirea managementului resurselor
umane in sistemul judecatoresc din Republica Moldova si, respectiv, la indeplinirea obiectivului
8 al lucrarii.

1. Elaborarea si implementarea unei strategii de resurse umane exhaustive la nivelul
sistemul judiciar, prin stabilirea viziunii generale asupra evolutiei personalului in instantele
judecatoresti si prin cuprinderea tuturor aspectelor legate de administrarea personalului in
vederea sporirii calitatii acestuia.

2. Dezvoltarea unei politici de resurse umane la nivelul fiecarei instante judecatoresti,
adaptatd la nevoile acesteia, oferind posibilitatea flexibilizarii activitatilor de operationalizare
aferente personalului pentru a spori nivelul de performanta si a creste calitatea actului jurisdictional.

3. Dezvoltarea unui plan strategic de asigurare cu personal a instantelor judecatoresti
pentru toate categoriile de posturi, avand ca obiectiv mentinerea unui echilibru a fluxului de
angajati atat la nivelul intregului sistem judiciar, cat si la nivelul fiecarei instante judecatoresti,
permitand asigurarea unei functionalitati eficiente.

4. Crearea unui mecanism eficient de anticipare a necesitatilor pentru postul de judecator
la toate nivelele instantelor judecdtoresti, prin asigurarea unei sincronizari dintre plecari si iesiri,
fapt ce ar contribui la asigurarea unei rate de acoperire in proportie de 100% a posturilor vacante
de judecitor in instantele judecitoresti. In prezent, rata de acoperire a posturilor de judecator este
cu mult mai mica n majoritatea instantelor judecatoresti.

5. Perfectionarea algoritmului de repartizare a dosarelor in randul judecatorilor si a
celorlalte categorii de personal atdt in cadrul instantelor judecatoresti, cat si intre acestea, in
vederea asigurarii unui volum de munca echitabil si al reducerii disproportionalitétii si al gradului
de solicitare profesionala a personalului judiciar, in vederea sporirii confortului profesional al
angajatilor instantelor judecatoresti.

6. Intocmirea unor planuri de formare initiald a judecdtorilor bine argumentate raportate
la nevoile sistemului judiciar, urmarindu-se reducerea duratei de tranzitie a tinerilor absolventi
ai Institutului National de Justitie pentru incadrarea pe postul de judecitor. in prezent, perioada
de asteptare pentru numirea in postul de judecétor poate sa dureze mai multi ani, avand ca efect
devalorizarea competentelor profesionale ale absolventilor Institului National de Justitie sau
chiar renuntarea la o cariera profesionald in sistemul judecatoresc.
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7. Adaptarea si actualizarea continua a programelor juridice de formare profesionald
continud a personalului instantelor judecatoresti, in functie de necesitati pe anumite domenii ale
dreptului din perspectiva aderarii Republicii Moldova la Uniunea Europeana, pentru dezvoltarea
competentelor adecvate care sd contribuie la asigurarea performantei instantelor judecatoresti.

8. Dezvoltarea competentelor non juridice prin diversificarea programelor non juridice
de formare profesionald continud atdt a personalului judiciar, cdt si a celui non judiciar. In acest
context, consideram imperativ introducerea unui modul cu referire la Managementul resurselor
umane sau Politici de personal in oferta educationala a Institutului National de Justitie in care sa
fie reflectatd importanta, semnificatia si contributia acestuia la asigurarea functionalitatii
eficiente si a performantei instantei judiciare.

9. Specializarea profesionald a judecatorilor si a asistentilor judiciari. O specializare a
judecatorilor si a asistentilor judiciari pe anumite domenii ale dreptului va conduce la reducerea
perioadei de examinare a dosarelor, iar, ca urmare, va avea efecte benefice exprimate prin
sporirea eficientei muncii acestora si recastigarea increderii societdtii fata de activitatea
instantelor judecatoresti.

10.  Aplicarea unor proceduri manageriale eficiente in cadrul politicii de promovare §i
evaluare a personalului, prin luarea in considerare atat a criteriilor profesionale, cat si a celor de
integritate, iar principiul meritocratiei sd constituie elementul decizional fundamental in
asigurarea carierei In sistemul judiciar.

11. Asigurarea unei corelatii eficiente a politicilor aferente managementului resurselor
umane, avand drept scop functionarea optima si eficientd a sistemului judiciar si motivarea
adecvata atat a personalului judiciar, cét si a celui non judiciar, precum si sporirea satisfactiei
clientilor, urmare a calitdtii serviciului public primit.

12.  Sporirea motivatiei financiare pentru toate categoriile de personal din instantele
Jjudecatoresti, prin asigurarea unor salarii echitabile raportate la efortul depus si responsabilitatea
asumata, precum si reducerea decalajelor salariale intre categoriile de personal din instantele
judecétoresti.

13. Implementarea unor proceduri eficiente in sistemul judiciar, cu scopul excluderii
oricaror variabile ce ar putea influenta personalul instantelor judecatoresti de la principiul
independentei si integritatii profesionale.

14. Promovarea unei campanii de sensibilizare si constientizare a importantei sistemului
judiciar la nivel national, prin exemple de bune practici din partea personalului instantelor
judecatoresti, pentru recastigarea increderii societatii In actul jurisdictional.

Cercetdrile realizate pe durata studiilor doctorale, inclusiv concluziile si recomandarile
formulate au condus la gasirea raspunsului la intrebarea de cercetare formulata in debutul lucrarii.
La fel, ipotezele de cercetare inaintate In lucrare au fost validate prin rezultatele obtinute, unele
fiind testate prin aplicarea mai multor instrumente statistice.

Ca si oricare cercetare, prezentul proiect doctoral are si anumite limite. [n primul rdind, este
o primad incercare de a analiza managementului resurselor umane in instantele judecétoresti, fapt
ce nu permite compararea rezultatelor obtinute cu alte studii realizate anterior. /n al doilea rind,
managementul resurselor umane in instantele judecatoresti este strict reglementat de legislatia
nationald, ceea ce nu i-a permis autorului si depaseascd prerogativele legale. In al treilea rand,
rezultatele obtinute se bazeaza pe cercetarea cantitativa in care chestionarul a fost instrumentul de
culegere a informatiilor, fara a folosi si cercetarea calitativd axata pe interviul aprofundat.
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LISTA PUBLICATIILOR AUTORULUI LA TEMA TEZEI

2.1. In volume ale Conferintelor din strdinatate indexate Scopus si Web of Science

1.

Birca Alic, Cupcea Ion (2025). Study on professional integrity. Reflections and findings
in the context of justice reform in the Republic of Moldova. In: Chivu, L., loan-Franc, V.,
Georgescu, G., De Los Rios Carmenado, 1., Andrei, J.V. (eds) Transformational drivers
of national economies. Developing policy options and tools tailored to targeted reforms.
ESPERA 2024. Springer Proceedings in Business and Economics. Springer, Cham. (In
editie).

fn Reviste indexate in Baze de Date Internationale

2.

Cupcea, Ion. & Birca, Alic. (2023). Theoretical-conceptual and comparative
approaches to human resources management within organizations. In: Annals of the
»Constantin Brancusi” University of Targu Jiu. Economy Series. No. 1, p. 151-158. 0,66
c. a. ISSN 2344-3685. https://www.utgjiu.ro/revista/ec/pdf/2023-01/17_Cupcea.pdf
Cupcea, Ion. & Birca, Alic. (2023). The particularities of human resource management
in public sector. In: Annals of the , Constantin Brancusi” University of Targu Jiu.
Economy Series. No. 3, p. 148-156. 0,81 «c¢. a. ISSN 2344-3685.
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Cupcea, Ion. (2024). Analiza indicatorilor de performanta in instantele judecdatoresti
din Republica Moldova, prin prisma managementului resurselor umane. In: Economica,
2(128), p. 55-64. ISSN: 1810-9136. https://ase.md/files/publicatii/economica/ec
2024 2 r2.pdf

Cupcea, lon. (2024). Aprecierea perceptiei si a atitudinii personalului judiciar asupra
reformei justitiei in Republica Moldova, In: Economica, 3(129), p. 59-68. ISSN: 1810-
9136. https://ase.md/files/publicatii/economica/ec_2024 3 r3.pdf

Birca Alic, Cupcea lon. (2025). Human Resources — catalyst in the reform of the judicial
system in the Republic of Moldova. In: Exonomiuna Teopis Ta npaBo/Economic Theory
and Law, Kharkiv: Ukraine, no. 1,0 (Tn Editie).

in Volumele Conferintelor Stiintifice Internationale

7.

Cupcea, Ion. & Birca, Alic. (2022). Human resources management — a priority field for
organizations. In: ECOTREND 2022 ,Sustainable Economies Digitalization:
opportunities and challenges in the pandemic era”. Proceedings of the International
Scientific Conference 9-10 December 2022. XIX-th Edition. Targu Jiu, Gorj, Romania:
»Academica Brancusi” Publisher. 2022. p. 18-24. 0,4 c. a. ISSN 2248-0889.

Cupcea, Ion. & Birca, Alic. (2023). Decoupling and trust — essential elements of human
resource management in public sector. In: Proceedings of the international scientific
conference ,,Information society and sustainable development”, ISSD 2023, X-th Edition,
April 27-28, 2023. Valletta, Malta: 2023. p. 110-116. 0,4 c. a. ISSN 2248-0889.
Cupcea, Ion. (2023). Aspecte ale managementului resurselor umane in instantele
Judecatoresti din Republica Moldova. In: "Economic Security in the Context of Systemic
Transformations", international conference. Proceedings of International Conference
"Economic Security in the Context of Systemic Transformations", 3rd Edition, December
7-8 2023, Chisinau. p. 91-97. ISBN 978-9975-167-43-7. https://ase.md/files/conferinte/
econsec/EconSec Proceedings 2024.pdf
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ADNOTARE
la teza de doctor in stiinte economice ,, Perfectionarea managementului resurselor umane in
instantele judecdtoresti din Republica Moldova”, autor: Ion CUPCEA, specialitatea 521.03,
Economie si management in domeniul de activitate, Chisindu, 2025

Structura tezei: introducere, trei capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografia din 209
de titluri, 27 de anexe, 156 de pagini text de baza, 28 de tabele si 39 de figuri. Rezultatele tezei sunt
reflectate In 10 lucrari stiintifice publicare in reviste indexate in baze de date internationale si in volumele
conferintelor stiintifice internationale.

Cuvinte cheie: resurse umane, managementul resurselor umane, instante judecatoresti, personal
judiciar, sector public, reforma judiciara, integritate profesionala.

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

Obiectul cercetirii 11 constituie resursele umane care activeaza in instantele judecatoresti de la
toate nivelele ierarhice din Republica Moldova.

Scopul lucririi consta In imbunatatirea sistemului de management al resurselor umane in instantele
judecatoresti de la toate nivelele ierarhice din Republica Moldova in vederea sporirii performantei
institutionale.

Obiectivele cercetirii: 1) cercetarea abordarilor teoretice si metodologice ale MRU si implicatiile
acestuia asupra functionalitatii organizatiei; 2) investigarea particularitatilor teoretice ale managementului
resurselor umane in institutiile din sectorul public; 3) analiza in dinamica a indicatorilor de performanta
caracteristici instantelor judecatoresti pe nivele ierarhice ale sistemului judiciar din perspectiva
managementului resurselor umane; 4) aprecierea proceselor de management al resurselor umane aplicate
in instantele judecatoresti din Republica Moldova; 5) evaluarea retrospectiva si prospectiva a strategiilor
de reformare a sistemului judecdtoresc din Republica Moldova prin prisma resurselor umane; 6)
aprecierea perceptiei sistemului de management al resurselor umane in instantele judecatoresti prin
cercetare empiricd; 7) identificarea si aprecierea variabilelor ce influenteaza integritatea profesionala a
personalului in instantele judecatoresti; 8) elaborarea unor recomandari in vederea Tmbunatatirii
sistemului de management al resurselor umane 1n instantele judecatoresti.

Noutatea si originalitatea stiintifica constd in: consolidarea cadrului teoretic si metodologic al
managementului resurselor umane in cadrul organizatiilor; distingerea si dezvoltarea particularitatilor
managementului resurselor umane 1n instantele judecatoresti; analiza comparativa a unor indicatori ce
caracterizeaza activitatea sistemului judecatoresc din Republica Moldova si Uniunea Europeana;
evaluarea indicatorilor specifici managementului resurselor umane, cu scopul sporirii eficientei
instantelor judecatoresti; evaluarea retrospectiva si prospectiva a reformei sistemului judecétoresc din
perspectiva managementului resurselor umane; aprecierea perceptiei personalului din instantele
judecatoresti asupra reformdrii sistemului judecatoresc; reliefarea si aprecierea influentei factorilor
externi asupra activititii personalului din instantele judecatoresti; profilarea si evaluarea setului de
variabile, prin aplicarea instrumentelor statistice, care influenteaza integritatea profesionald a personalului
din instantele judecatoresti;

Problema stiintifica solutionata rezidd in fundamentarea teoretica, metodologica si aplicativa a
sistemului de management al resurselor umane in instantele judecatoresti din Republica Moldova, precum
si adaptarea si reajustarea acestuia in contextul desfagurarii reformei judiciare.

Semnificatia teoreticad a lucrarii. A contribuit la consolidarea continutului managementului
resurselor umane, prin atragerea unor noi concepte aferente domeniului si al constientizarii importantei
acestora pentru asigurarea unei functionalitati eficiente a instantelor judecatoresti din Republica Moldova.
Rezultatele obtinute conduc la dezvoltarea unor noi cercetari in vederea aprofundarii elementelor si
categoriilor aferente managementului resurselor umane din instantele judecatoresti.

Valoarea aplicativa a lucrarii. Rezultatele obtinute pot fi folosite de managementul superior al
instantelor judecatoresti din Republica Moldova drept bazi stiintificd pentru elaborarea si dezvoltarea
unor actiuni concrete, sub forma de politici si programe, pentru imbunatatirea managementului resurselor
umane, in vederea sporirii performantei institutionale.

Implementarea rezultatelor stiintifice. Au fost folosite pentru formularea unor recomandari
adresate instantelor judecatoresti si altor actori din sistemul judiciar al Republicii Moldova, cu scopul
perfectiondrii sistemului de management al resurselor umane, rezultatul final fiind sporirea performantei
si a increderii societatii in institutiile respective.
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ANNOTATION
PhD dissertation in economics "Improving human resources management in the courts of the
Republic of Moldova'', author: Ion CUPCEA, specialty 521.03, Economics and management in the
field of activity, Chisinau, 2025

Structure of the thesis: introduction, three chapters, general conclusions and recommendations,
bibliography of 209 titles, 27 appendices, 156 pages of basic text, 28 tables and 39 figures. The results of
the thesis are reflected in 10 scientific papers published in journals indexed in international databases and
in volumes of international scientific conferences.

Keywords: human resources, human resource management, courts, judicial personnel, public
sector, judicial reform, professional integrity.

Field of study: Economics and field management.

The object of the research is human resources working in courts of all hierarchical levels in the
Republic of Moldova.

The aim of the study is to improve the human resources management system in courts of all
hierarchical levels in the Republic of Moldova in order to enhance institutional performance.

Research objectives: 1) to research the theoretical and methodological approaches of HRM and its
implications on the functionality of the organization; 2) to investigate the theoretical peculiarities of
human resources management in public sector institutions; 3) to analyze in dynamics the performance
indicators characteristics of the courts on hierarchical levels of the judicial system from the perspective
of human resources management; 4) to assess the human resources management processes applied in the
courts of the Republic of Moldova; 5) retrospective and prospective evaluation of the reform strategies of
the judicial system in the Republic of Moldova from the human resources perspective; 6) assessment of
the perception of the human resources management system in the courts through empirical research; 7)
identification and assessment of the variables influencing the professional integrity of the personnel in the
courts; 8) elaboration of recommendations for the improvement of the human resources management
system in the courts.

The innovation and scientific originality consists in: strengthening the theoretical and
methodological framework of human resources management in organizations; distinguishing and
developing the particularities of human resources management in courts; comparative analysis of
indicators characterizing the work of the judicial system in the Republic of Moldova and the European
Union; evaluation of specific indicators of human resources management, with the aim of increasing the
efficiency of courts; retrospective and prospective evaluation of the reform of the judicial system from
the perspective of human resources management; assessment of the perception of the staff of the courts
on the reform of the judicial system; highlighting and assessing the influence of external factors on the
activity of the staff of the courts; profiling and evaluation of the set of variables, by applying statistical
tools, which influence the professional integrity of the staff of the courts;

The solved scientific problem resides in the theoretical, methodological and applicative
substantiation of the human resources management system in the courts of the Republic of Moldova, as
well as its adaptation and readjustment in the context of the judicial reform.

Theoretical significance of the work. It contributed to the consolidation of the content of human
resources management, by attracting new concepts related to the field and raising awareness of their
importance for ensuring an efficient functioning of the courts of the Republic of Moldova. The results
obtained lead to the development of new research in order to deepen the elements and categories related
to human resources management in the courts.

Applied value of the work. The obtained results can be used by the senior management of the
courts of the Republic of Moldova as a scientific basis for the elaboration and development of concrete
actions, in the form of policies and programs, for the improvement of human resources management, with
a view to enhancing institutional performance.

Implementation of scientific results. They were used to formulate recommendations addressed
to the courts and other actors in the judicial system of the Republic of Moldova with the aim of improving
the human resources management system, the final result being the increase of performance and the
confidence of the society in the respective institutions.
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AHHOTALIUSA
JoxTopckasi iuccepranus no 3xkoHoMuke «CogepuieHcmeosanue ynpasieHus 4enose4ecKumu
pecypcamu ¢ cyoax Pecnyonuxu Monoosarn, aprop: Uon Kynmua, cnenuaabHocts 521.03,
IJKOHOMMKA M ynpaBJieHHe B cepe nesarenbHocT, Knmmnes, 2025 r.

CTpykTypa [amccepTaliMu: BBEJIEHHE, TPH TJIaBbl, OOIIME BBHIBOABI M PEKOMEHIAINH,
oubanorpadus u3z 209 HauMeHOBaHU, 27 NPUIOKEHUH, 156 cTpaHUIla OCHOBHOIO TeKCTa, 28 TaOIUIIbI
u 39 pucyHkoB. Pe3ynbTaThl muccepraium oTpakeHbl B 10 Hay4HBIX CTaThAX, OMyOJIMKOBAaHHBIX B
JKypHAJIaX, WHACKCHUPYEMBIX B MEXAYHApOJHBIX 0a3ax MaHHBIX, M B COOpHHKaX MaTEpHUaIOB
MEKIYHAPOIHBIX HAYIHBIX KOH(EPEHIIHIA.

KuaroueBble cj10Ba: 4eloOBEUYECKUE PECYPCHl, YIPABICHUE UYEIOBEUECKUMH PECypCaMu, CYIBL,
cyaeOHbIe KaJipbl, TOCYAapCTBEHHBIN CEKTOp, cyaeOHas pedopma, mpodeccuoHanbHasi YeCTHOCTb.

HanpasJienne uccieqoBanmii: JXKOHOMHKA U yIIPABIEHUE OTPACIBIO.

O0BbeKTOM HCC/IeI0OBAHUS SIBISIIOTCS YEIOBEUYECKHE PEecypehl, padoTalolie B Cyaax BceX
uepapxuyeckux ypoBHel B Pecriy6nuke Mongosa.

Hean ucciaenoBaHusi - COBEPIICHCTBOBAHNE CUCTEMBI YIIPABICHHS YEIOBEUYECKIMH PECypcaMu B
CyJlax BCeX HepapXUUecKuX ypoBHer B Pecry0Oirke Mosmosa 1iist TOBBIIEHUS () ()EKTHBHOCTH PaOOTHI
YUPEKACHUSL.

Hean uccnenoBanus: 1) u3yuuth TeopeTHdeckue U Metogonorndeckue noaxonst HRM u ero
BIUSHUE HAa (PYHKIIMOHAJIBLHOCTh OpraHM3alliM; 2) UCCIIEA0BaTh TeopeTrueckue ocooennoctn HRM B
YUPEXKJEHUSAX TOCYAapCTBEHHOTO CEKTOpa; 3) TMPOAHATM3UPOBATh B JWHAMHKE XapaKTEPUCTUKU
MoKa3aTeNiell IeITeIbHOCTH CY/IOB Ha HEPapXUYECKHX YPOBHSAX CyACOHOW CHCTEMBI C TOYKH 3PEHUS
HRM; 4) ouenuts nponieccet HRM, npumensiemsle B cyaax Pecniyonukun MomnioBa; 5) peTpocreKTHBHAS
W TIepCIIEKTUBHAS OLIEHKAa CTpaTeruil pedopmupoBanus cynebHoi cucrembl Pecnyonuku MommoBa ¢
TOYKH 3PEHUS YEIOBEUYECKHX PECypCOB; 0) OIEHKa BOCIPHUATHS CHCTEMbI YIPABICHHS YEIIOBEYSCKUMU
pecypcami B cyziax ¢ MOMOIIBIO AIMIIUPUIECKOTO MCCIEAOBAHMS; 7) BBISIBICHHE U OLIEHKA TIEPEMEHHBIX,
BJIHMSIONINX Ha MPO(HECCHOHATBHYIO IEIOCTHOCTh COTPYAHUKOB CYJIOB; 8) pa3padoTKa peKOMEHIAIMH 10
COBEPIIICHCTBOBAHUIO CHCTEMBI YIIPABICHHUS YEIIOBEUECKUMHU PeCypcaMu B Cy/Iax.

Hayuynass HOBHM3HA M OPUITMHAJBHOCTH 3aKIOYACTCS B: YKPEIUICHHH TEOPETHUECKUX U
METO/IOJIOTUYECKUX OCHOB YIPaBJICHHsI YEIOBEYECKUMH PECYypcaMd B OpraHH3alusX; BBIACICHUU U
pa3BUTHUH OCOOEHHOCTEH YIpaBleHUS UYEIOBEYECKHUMH pecypcaMd B CyJaX; CPaBHHTEIHHOM aHAIIN3e
HEKOTOPBIX TIOKa3aTelNel, XapaKkTepH3YIOIIHX e TeIbHOCTh CyAeOHoM crcteMbl B PeciryOmike Monmosa
u EBporneiickom Cotro3e; olieHKe KOHKPETHBIX MMOKa3aTesiel yrnpaBleHHs YeJI0BEYECKUMH PECypcamu ¢
HEeNbI0 TOBBIIEeHNsT 3(PQeKTUBHOCTH pabOThl CYJOB; PETPOCIEKTUBHAS W TIEPCIIEKTUBHAs OIICHKA
pedopMBI CyneOHONH CHCTEMBI C TOYKM 3pPEHHS VYIPABICHHUS YeIOBEYECKHMMH pecypcamMu; OIeHKa
BOCIIPHUSATHS MIEPCOHAIIOM CYA0B PeOpMBI CycOHOM CUCTEMBI; BBIJICIICHUE U OIICHKA BIUSHUS BHEIITHUX
(akTOpOB Ha JACSITEIBHOCTh NEPCOHANA CYJO0B; NMPOPUIMPOBAHUE U OIICHKA HaOOpa MEPEeMEHHBIX, C
MPUMEHEHUEM CTAaTHCTUIECKUX WHCTPYMEHTOB, KOTOPBIE BIUSIOT Ha MPO(HECCHOHANBHYIO IEJOCTHOCTh
MepcoHala CyoB;

Pemaemasi HayuyHasi npoOjemMa 3aKiIIO4acTCsi B TEOPETHUECKOM, METOMOJOTHUYECKOM U
MIPUKJIATHOM OOOCHOBAaHHWH CHCTEMBI YIPABIICHHs YeJOBEUECKUMHU pecypcaMu B cydax PecrmyOmmku
MomnoBa, a Takke ee aJanTalyuy 1 IepeHacTpoike B KOHTEKCTe Cy1e0HO0I pedopMBlL.

Teopernyeckasi 3HaYMMOCTh padoThl. OHa BHecla BKJIaJ B KOHCOJNUAALMIO COJCPKAHUS
yIpaBlieHHUs YeJIOBEYECKHUMHU peCypcaMu, NMpUBJIeKas HOBbIE MOHATHS, CBA3aHHBIE C 3TOM 007acThio, U
TOBBIIIAsl OCO3HAHWE WX BAXHOCTH g obOecriedeHus A(P¢PeKTHBHOTO (QYHKIMOHHPOBAHUSA CYJIOB
Pecrry6mmmkm Momnosa. [lomy4ueHHbIe pe3ynbTaThl BEAYT K pa3pa0dO0TKe HOBBIX HCCIENOBAHUN C IEIHIO
YIIyOJICHUS 3JIEMEHTOB U KaTETOPUH, CBA3aHHBIX C YIPABICHUEM YEJIOBEUECKUMH PECYpPCaMH B CyJax
Pecny6immkn Mommoga.

Ipuxnagnoe 3HaueHue padoThl. [lomyueHHBIE pe3yNbTaTHl MOTYT OBITH HCIOIB30BAaHBI BBICIITUM
pyKoBoACTBOM cynoB Pecnybnuku MonjgoBa B KauecTBe HAyYHOH OCHOBBI JJIsl pa3pabOTKH U pa3BUTHSA
KOHKPETHBIX JIEHCTBUIM B BHJE MOJUTHK WU MPOTPAMM [0 YIYYIICHUIO YIPABICHUS YEIOBCUCCKUMU
pecypcamu ¢ MeNbIo MOBBIMeHHs 3P PEKTUBHOCTH PadOThl YUPEKICHHUS.

Buenpenne HayuHbIX pe3yiabTaToB. Ha ux ocHoBe ObutM c(HhOpMYIHMPOBaHBI PEKOMEHIAINH,
aZipecoBaHHbIC CyJaM W APYrMM cyObeKTaMm cyaeOHoi cuctembl PecrnyOnmku MonjgoBa C 1enbio
COBCPUICHCTBOBAHUA CHCTEMBI YIPABJICHHUA YCIOBCUCCKMMU peCypCaMH, KOHCYHBIM pPE3YyJIbTATOM
KOTOPBIX SIBJISICTCS] TOBBITICHHE d(H(PEKTUBHOCTH pabOTHI M JTOBEPHUS OOIIECTBA K COOTBETCTBYIOIIAM
YUPEKACHUSIM.
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