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REPERE CONCEPTUALE ALE CERCETARII

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

Pe parcursul anilor, DRU si-a dovedit eficacitatea si in activitatea institutiilor publice.
Institutiile guvernamentale, prin managementul superior al acestora, trebuie sd constientizeze
semnificatia DRU asupra politicilor economice, sociale, de mediu etc., adecvate pe care le
promoveazi la nivel national si sectorial avand efecte pozitive asupra bunistarii societatii. Intrucat
competitivitatea institutionald are in vedere capacitatea institutiilor publice centrale si locale
pentru sustinerea nivelului de trai al populatiei pe termen mediu si lung, rezultd ca investitiile
permanente in dezvoltarea angajatilor din cadrul acestora trebuie sa reprezinte o preocupare majora
a factorilor decizionali.

Desi in institutiile publice din Republica Moldova (RM) resursele financiare sunt limitate,
respectiv alocarea mijloacelor banesti pentru DRU nu constituie o prerogativa, managerii superiori
a acestora trebuie sa identifice sursele financiare necesare sau sa le valorifice pe cele de alternativa
(fonduri extrabugetare, finantdri din partea institutiilor europene etc.) ca pe o prioritate,
sensibilizand efectele pe termen lung a acestora asupra performantei si competitivitatii institutiei
publice.

Deschiderea negocierilor pentru aderarea Republicii Moldova la Uniunea Europeana
reprezintd o altd imprejurare ce determina angajatii institutiilor publice s dovedeascd cunostinte
si abilitdti profesionale, asociate noului proces, pentru a face fatd cu mai mult profesionalism
problemelor si impedimentelor ce vor apirea in acest demers de lungd durati. In acest context,
DRU, prin desfasurarea sistematica si continua a programelor de formare profesionald in randul
functionarilor institutiilor publice, devine o necesitate ce nu poate fi transferatd pentru perioade
ulterioare. Programele de DRU vor asigura o mai buna intelegere a tuturor circumstantelor pentru
dezvoltarea unor politici publice coerente, avand ca obiectiv sporirea competitivitatii institutiilor
publice exprimata prin nivelul de trai al cetatenilor, precum si alinierea la standardele de viata din
statele membre ale UE.

Gradul de studiere a temei abordate. Cercetarea pentru DRU a devenit o preocupare si
domeniu de interes pentru mai multi cercetdtori, incercand sa evidentieze continutul sau diferite
elemente a acestuia, urmare a semnificatiei pe care o are asupra economiei la nivel national,
precum si asupra performantei si competitivititii la nivel organizational. In functie de evolutia si
contextul de dezvoltare a societitii, orice lucrare elaboratd in acest domeniu a contribuit in mod



evident la Tmbogatirea continutului DRU. Mai mult de atat, in contextul dezvoltarii societatii
bazate pe cunoastere, preocuparea fatd de aceastd problema a avut un caracter ascendent. Multi
cercetatori au abordat DRU ca o activitate de sine statatoare, anume pentru a evidentia importanta
acestei probleme la nivel organizational: Werner, De Simone, Cascio, W., Clardy, A., Dunlop,
J.T., Garavan, T.N., Mankin, D.P., Nadler, L., Noe, R.A., Pace, R.W., Poell, M., Tseng, C.,
Wilson, JP., Yorks, L. si altii. Totodata, o parte din cercetatori au analizat dezvoltarea si instruirea
profesionald a personalului ca parte a managementului resurselor umane (MRU): Armstrong, M.,
Cole, G.A., Katou, A.A., Manolescu, A., Prodan, A., Rotaru, A., Sparrow, P.R., Wilson, JP. si
altii. In acelasi timp, DRU a ficut subiect de cercetare pentru mai multi cercetitori autohtoni:
Birca, A., Bogus, A., Cotelnic, A., Gheorghita, T., Jalencu, M., Sava, L., Savga, L. si altii.

Pe de altd parte, multi cercetdatori strdini si autohtoni au fost preocupati de cercetarea
diferite nivele:

- national (Aiginger, K., Belostecinic, G., Stratan, A., Fagerberg, J., Ignatiuc, D., Sméc, A.,
Ulman, S.R.);

- organizational (Bernard, P., Buitrago, R.E., Krugman, P, Poole, M., Popescu, Gh.,
Suslenco, A. Voiculescu, D.).

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

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

.......

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

Scopul cercetarii consta in cercetarea si ajustarea cadrului teoretic, metodologic si aplicativ
al managementului dezvoltarii resurselor umane 1n institutiile publice, precum si a impactului

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

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

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

» determinarea interdependentei dintre dezvoltarea resurselor umane si competitivitatea
institutionala;
dezvoltarii resurselor umane;

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



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

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

» elaborarea modelului econometric privind impactul factorilor determinanti asupra
competitivitatii institutiilor publice, din perspectiva managementului dezvoltarii resurselor
umane;

» formularea unui set de recomandari care au ca obiectiv imbunatatirea managementului
dezvoltarii resurselor umane in institutiile publice, cu implicatii asupra competitivitatii
acestora.

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

Ipoteza I (Hi). Dezvoltarea resurselor umane are un impact mai mare sau mai mic asupra
competitivitatii institutiilor publice din Republica Moldova.

Ipoteza 2 (H). Exista o multitudine de factori determinanti, rezultdnd din dezvoltarea
resurselor umane, care influenteaza competitivitatea institutiilor publice.

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

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

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

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

e cvidentierea elementelor ce formeaza sistemul de dezvoltare a resurselor umane la nivel
organizational;

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



e identificarea factorilor determinanti ai competitivitdtii institutionale din perspectiva
dezvoltarii resurselor umane;

e cvaluarea si evidentierea problemelor actuale ale sistemului de dezvoltare a resurselor
umane 1n institutiile publice;

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

e propunerea unui algoritm al sistemului de dezvoltare a resurselor umane care sa contribuie
la sporirea competitivitatii institutiilor publice.

Problema stiintifica solutionata in lucrare. Constd in determinarea continutului si a
particularitatilor managementului dezvoltdrii resurselor umane, precum si a impactului acestuia
asupra competitivitatii institutiilor publice din Republica Moldova. La fel, au fost identificati
factorii determinanti care au tangenta cu dezvoltarea resurselor umane, cu grad diferit de implicare,
fiecare avand propria contributie asupra competitivitdtii institutiilor publice.

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

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

Implementarea rezultatelor stiintifice. Rezultatele stiintifice, obtinute prin cercetarea
impactului managementului dezvoltarii resurselor umane asupra competitivitatii institutiilor
publice, precum si recomandarile prezentate in lucrare au fost luate in consideratie de factorii de
decizie in procesul de elaborare a planurilor de dezvoltare institutionald, cu referire la dezvoltarea
profesionald a angajatilor. La fel, in procesul de elaborare a planurilor si programelor de dezvoltare
a resurselor umane 1n institutiile publice s-a tinut cont de factorii determinanti prezentati in lucrare
care pot contribui Th mod evident la sporirea competitivitatii institutiilor publice si la cresterea
calitatii serviciilor prestate de acestea. In afard de aceasta, rezultatele obtinute si recomandarile
formulate au avut efecte benefice asupra managementului dezvoltarii resurselor umane din mai
multe institutii ale administratiei publice centrale si locale si anume: Ministerul Mediului, Agentia
Nationald pentru Ocuparea Fortei de Munca, Primaria laloveni, Primaria satului Ulmu si Primaria
satului Suruceni.



Aprobarea rezultatelor cercetarii. Pe durata realizdrii prezentului proiect stiintific,
rezultatele cercetdrii obtinute au fost prezentate in cadrul mai multor evenimente stiintifice
internationale organizate in Republica Moldova si peste hotare. Ideile si problemele referitoare la
tema de cercetare au fost reflectate in 9 lucrari, dintre care 6 lucrari au fost publicate in reviste
stiintifice indexate in Baze de Date Internationale, inclusiv 2 lucrari in Reviste indexate Web of
Science si Scopus.

Volumul si structura tezei. Lucrarea include: rezumat, listd de abrevieri, lista de tabele, lista
de figuri, introducere, 3 capitole, concluzii si recomandari, bibliografie si anexe. Continutul tezei
este expus pe 157 de pagini text de baza, materialul ilustrativ este prezentat in 27 de tabele, 43 de
figuri si 16 anexe.

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

CONTINUTUL TEZEI

In primul capitol ,,Fundamente teoretice privind dezvoltarea resurselor umane in cadrul
organizatiilor” este descris cadrul teoretic si conceptual si evolutiv al dezvoltarii resurselor umane
in cadrul organizatiilor, precum si continutul administrarii acestei activitati.

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

In ultimul timp, dezvoltarea resurselor umane a trecut prin schimbdri importante, urmare a
evolutiei mai rapide a cunostintelor in societatea contemporand. Astfel, dezvoltarea resurselor
umane nu mai este de asteptat sd fie agentia principald pentru promovarea invatarii si dezvoltarii
in randul angajatilor, ci mai degraba este integrata intr-o gama largd de roluri de conducere si de
supraveghere.

In prezent, Torraco si Lundgren au evidentiat cinci factori care afecteazi schimbarea
dramatica a mediului si remodeleaza viitorul dezvoltarii resurselor umane si anume: tehnologiile;
considerentele economice si financiare; globalizarea; oportunitdtile egale; natura si organizarea
muncii in schimbare [13].

Yorks (2005) sustine cd scopul fundamental al dezvoltarii resurselor umane constd in a
contribui atat la performanta strategica pe termen lung, cat si la imbunatatirea imediatd a
performantei, asigurdndu-se cd membrii organizatiei au acces la resurse pentru dezvoltarea
capacitatii lor de performanta si pentru a da sens experientei lor in contextul nevoilor strategice
ale organizatiei. si cerintele locurilor de munca ale acestora [15; p, 20-21].

Instruirea profesionald este considerata activitatea centrald a dezvoltarii resurselor umane
care s-a aflat la originea dezvoltarii acestei directii de cercetare. De asemenea, instruirea este
privita ca o componentd a dezvoltdrii resurselor umane si variaza foarte mult n ceea ce priveste
continutul si specificitatea. Asigurarea unui nivel Tnalt al dezvoltarii resurselor umane in
organizatii se poate realiza printr-un proces continuu de instruire profesionald a angajatilor.

Procesul de DRU este compus din mai multe sub-procese diferite, cum ar fi planificarea
strategicd, analiza nevoilor si asa mai departe, care sunt grupate in mod logic in faze majore
distincte. (Figura 1).



Planificarea strategica de dezvoltare a resurselor umane.
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Fig. 1. Procesul dezvoltirii resurselor umane in cadrul organizatiilor
Sursa: Elaboratd de autor.

Necesitatile dezvoltarii resurselor umane pornesc de la satisfacerea nevoilor organizatiei intr-
un mediu aflat in schimbare rapida. Aceasta a devenit una iminentd pentru orice organizatie
deoarece dezvoltarea resurselor umane este un proces de initiere a expertizei umane in scopul
imbundtatirii performantei organizationale, prin dezvoltarea organizatiei si instruirea personalului.
In cazul administratiei publice, planificarea strategica a dezvoltarii resurselor umane porneste de
la luarea in consideratie a mai multor elemente: dezvoltarea economica si sociald la nivel national,
contextul politic, leadership-ul si cultura.

Dezvoltarea resurselor umane este o activitate in evolutie. Se schimba odata cu nevoile si
strategiile organizatiilor. Astfel, este supus contextului social si istoric al unei epoci date, care n
prezent se caracterizeaza prin munca de cunoastere si integrarea pe scard largd a tehnologiilor
digitale. Tehnologiile informatiei si comunicatiilor au devenit atdt de omniprezente incat sunt
adesea considerate de la sine intelese. Noile generatii de angajati asteaptd ca munca sa fie virtuala,
intr-o oarecare masura, iar multi oameni nu se deplaseaza doar la un loc de muncd unic.
Dezvoltarea virtuala a resurselor umane este o noud zona de cercetare care reprezinta o schimbare
de paradigma in domeniu [1], deoarece se concentreaza pe mediul virtual in care au loc procesele
de dezvoltare a resurselor umane. De asemenea, dezvoltarea virtuala a resurselor umane
conecteaza alte activitati organizationale esentiale din acelasi sistem, cum ar fi fluxul de munca si
sistemele de management.

Analizand semnificatia factorului uman asupra competitivitatii, Suslenco, A. (2015) sustine
ca fundamentul performantei economice si a competitivitatii nationale il constituie resursele
umane prin capacititile sale, contribuind astfel la impulsionarea dezvoltarii societatii [12]. In opina
lui Bernard si Boucher (2007), competitivitatea institutionala are in vedere capacitatea institutiilor
de a sustine nivelul de trai al populatiei pe termen mediu si lung [2], precum si obtinerea succesului
socioeconomic [4].

Forumul Economic Mondial, in 1incercarea de a clasifica tarile folosind Indicele
Competitivitatii Globale, a definit competitivitatea ca ,,un set de institutii, politici si factori care
determina nivelul de productivitate al unei tari” [14]. In acest context, institutiile publice au un rol
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Rezultatele cercetdrii dovedesc faptul cd 1intre dezvoltarea resurselor umane si
competitivitate existd o legatura directd. Factorul uman, inzestrat cu cunostintele si abilitatile
profesionale, poate contribui la cresterea sustenabila a organizatiei. Sub aspect teoretic, exista mai
multi factori determinanti care intr-o masurd mai mare sau mai mica influenteaza nivelul de
competitivitate al organizatiei, inclusiv a institutiilor publice. Urmare a cercetarilor efectuate
asupra relatiei dintre dezvoltarea resurselor umane si competitivitate, am identificat factorii
relevanti care au un impact mai mare sa mai mic asupra competitivitatii institutiilor publice (Figura
2).

' v v
Performanta Dezvoltarea profesionala Comunicarea
. . <« o >
angajatilor a angajatilor organizationala
Administrarea COMPETITIVITATEA DEZVOLTAREA
strategica — IN STITUTIILOR PUBLICE RESURSELOR UMANE
Organizarea Digitalizarea Reducerea
muncii activitatilor birocratiei
A A

Fig. 2. Factorii determinanti ai competitivitatea institutiilor publice din perspectiva
dezvoltarii resurselor umane
Sursa: Elaborata de autor.

Asa cum rezultd din Figura 2, competitivitatea institutiilor publice poate fi influentata de
sapte factori determinanti, fiecare din acestia au un impact diferit, din perspectiva dezvoltarii
resurselor umane [3].

In capitolul doi ,,Evaluarea sistemului de dezvoltare a resurselor umane in Republica
Moldova” este efectuatd o analiza cuprinzatoare a mai multor aspecte ce se referd la problema
cercetata.

In Republica Moldova existd un cadru legal si normativ care asigura dezvoltarea resurselor
umane oferind tuturor persoanelor posibilitatea de a invéta si a se dezvolta profesional atat in
perioada educatiei initiale, cat si dupa aceea, pe parcursul intregii vieti, pornind de la sistemul de
valori sociale ale fieciruia. In acest context, au fost elaborate si aprobate mai multe legi si hotarari
de guvern care reglementeaza dezvoltarea resurselor umane, inclusiv Invétarea pe parcursul
intregii vieti, reglementatd prin Codul Educatiei al Republicii Moldova [5]. De asemenea,
formarea profesionala continua a angajatilor este reglementata prin Codul Muncii al Republicii
Moldova [23], iar Legea cu privire la functia publicd si statutul functionarului public
reglementeazd dezvoltarea profesionala a functionarilor publici [10].
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Un indicator important pentru analiza dezvoltarii resurselor umane este rata globalda de
participare la formare profesionalad continua (Figura 3).

Alte activitati de servicii 282 161.%7
Arta, activitati de recreere si de agrement 3.13.36'5
Sandtate si asistenta sociald L18:6 20.626'6
invitimant i3 |, 72
Administratie publica si aparare; asiguriri sociale.. 317 303 46.7
Activitati de servicii administrative si activitati de.. 14.3° 16.2
Activitati profesionale, stiintifice si tehnice Z10:7 8.120'3
Tranzactii imobiliare 3.13.53'1
Activitati financiare si de asigurari 546.5 46 68.5
Informatii si comunicatii 2275 32'61.6
Activitati de cazare si alimentatie publici g3.4 4%8
Transport si depozitare L85 12.4 193
Comert cu ridicata si cu amianuntul  ZO= , 13
Constructii g6:2 6.610.2
Industrie 163 5
Agricultura, silvicultura si pescuit 3.945‘8
Total [idid TE i
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Fig. 3. Rata globali de participare a salariatilor la FPC
Sursa: Elaborata de autor pe baza [16].

La nivelul economiei nationale, rata globala de participare la formarea profesionald continua
a fost sub 20%, fiind in crestere de la 15,3% la 19,8%, in anul 2022. in cazul organizatiilor din
sectorul public, constatim ci cele din Invatimant au o rati de participare a salariatilor mai mica
fatd de cea inregistratd la nivelul economiei nationale. De asemenea, observam ca rata globala de
participare a salariatilor la FPC in institutiile administratiei publice este de aproximativ 2,5 ori mai
mare fata de cea inregistratd la nivel national.

Un alt indicator relevant pentru cercetarea noastra il constituie ponderea cheltuielilor pentru
formarea profesionala continud (FPC) in totalul cheltuielilor salariale (Tabelul 1).

Potrivit Tabelului 1, ponderea cheltuielilor pentru formarea profesionala continud in totalul
cheltuielilor salariale s-a redus de la 0,4%, in anul 2015, pana la 0,2%, in anul 2022, la nivelul
economiei nationale. Desi Codul Muncii al Republicii Moldova prevede ca fiecare organizatie
trebuie sd aloce cel putin 2% din fondul de salarizare pentru instruirea profesionala, aceastd
prerogativa nu se respecta nici intr-un domeniu de activitate. Reducerea ponderii cheltuielilor
pentru formarea profesionald continua in totalul cheltuielilor salariale se datoreaza cresterii anuale
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a salariului in toate domeniile de activitate, fard a majora in aceiasi proportie si volumul resurselor
financiare pentru instruirea profesionala.

Tabelul 2.10. Ponderea cheltuielilor pentru formarea profesionali continua in totalul
cheltuielilor salariale, in anii 2015 si 2022

Domenii de activitate 2015 2022
; S A 5

] 5 = =

= £ s 2 = = = 2

z 5 s2°|% 5 s £°

EgE 28z |5v5| &z 2E=z| %03

O OkR= |&ag35| 0= O = |2 &3
Total 32752480.8 137055.1 0.4 | 78179468.0 | 175946.8 0.2
Agricultura, silvicultura si 1306368.9 711.4 0.1 | 2670775.1 1049.7 0.04
pescuit
Industrie 6014345.4 17154.2 0.3 12511456 | 21746.6 0.2
Constructii 1165017.5 1725.6 0.1 | 2746332.7 3315.8 0.1
Comert cu ridicata si cu 3973753 13743.8 0.3 11472554 15436.5 0.1
amanuntul
Transport si depozitare 1884774.3 13668.1 0.7 | 3652164.5 18654.4 0.5
Activitati de cazare si 396508.5 789.9 0.2 929327.9 1862.7 0.2
alimentatie publica
Informatii si comunicatii 2051147.4 7231.8 0.4 | 9515813.6 | 21501.7 0.2
Activitati financiare si de 1328552.4 12864.3 1.0 | 3121496.0 | 25984.2 0.8
asigurari
Tranzactii imobiliare 508219.5 475.7 0.1 | 1004515.9 456.8 0.05
Activitati profesionale, 1231146.8 5361.7 04 | 1869787.7 3225.8 0.2
stiintifice si tehnice
Activitati de servicii 510115.5 617 0.1 | 1238661.3 1074 0.1
administrative si activitati de
servicii suport
Administratie publica si 9060567.9 30348.4 0.3 18224614 | 27726.6 0.2
apdrare; asigurari sociale
obligatorii, Invatdmant, arta,
activitati de recreere si de
agrement
Sénatate si asistenta sociala 2864780.6 30957.6 1.1 | 8400340.1 | 31589.1 0.4
Alte activitati de servicii 457183 1405.6 0.3 821630 2322.6 0.3

Sursa: Elaborat de autor pe baza [16].

In cazul in care raportim cheltuielile pentru formarea profesionali continui la totalul
cheltuielilor cu forta de muncd acestea sunt si mai mici. Astfel, ponderea cheltuielilor pentru
formarea profesionald continud in totalul cheltuielilor cu forta de munca au fost de 0,14% in anul
2020 si de 0,18% 1in anul 2022. Dacd comparam ponderea cheltuielilor pentru FPC in totalul
cheltuielilor cu forta de munca din RM cu cea inregistratd in statele membre UE, constatam un
decalaj foarte mare (Figura 4).
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Comparand ponderea cheltuielilor pentru formarea profesionald continud in totalul
cheltuielilor cu forta de munca in Republica Moldova si Uniunea Europeana, observam ca
indicatorul dat este de este de peste 5 ori mai mic fata de cel inregistrat la nivelul UE 1n anul 2015
si de peste 10 ori mai mic pentru anul 2020. Rezultatele investigatiilor demonstreaza ca Republica
Moldova este departe de statele dezvoltate cu referire la investitiile in dezvoltarea resurselor
umane. Alocarea insuficienta a resurselor financiare pentru dezvoltarea resurselor umane din
partea organizatiilor nu asigurd o crestere profesionald a angajatilor care sa contribuie si la
imbogdtirea capitalului intelectual al acestora. Tarile care investesc mai mult in dezvoltarea
resurselor umane 1si asigurd o crestere economica durabild, respectiv devin competitive atét la
nivel regional, cat si international.

3.7
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Fig. 4. Ponderea cheltuielilor pentru FPC in totalul cheltuielilor cu forta de munca in UE si
Republica Moldova, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza [16] si [21].

Dezvoltarea resurselor umane in institutiile administratiei publice se realizeazd prin
respectarea revederilor legale in domeniu. Pornind de la prevederile legale, orice autoritate publica
este obligata sa asigure un program de formare profesionala tuturor functionarilor publici. Cu toate
acestea, constatdm ca nu toti functionarii publici au beneficiat anual de un program de formare
profesionald de cel putin 40 de ore (Tabelul 2).

Tabelul 2. Indicatorii ce caracterizeaza nivelul de dezvoltare profesionala a functionarilor
publici, in perioada 2016-2022

Indicatorii 2016 2018 2020 2021 2022
Numarul functionarilor publici 16450 14304 15048 15405 16046
Rata de instruire a functionarilor publici, % 75,9 68,1 63,8 43,8 71,4
Ponderea functionarilor publici instruiti cel putin 40 25.9 54.6 39,5 458 52.8
ore anual, %
Ponderea functionarilor publici debutanti instruiti cel 38.6 30,0 48,0 16,0 233

putin 40 de ore anual, %

Sursa: Elaborat de autor pe baza [18]; [19].
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Datele prezentate in tabelul de mai sus dovedeste faptul cd prevederile legale nu sunt
respectate, Intrucat nu toti functionarii publici au beneficiat de formare profesionala sub diferite
forme. Rata de instruire a functionarilor publici a variat intre 75,9% in anul 2026, fiind in
descrestere in anii urmatori, ca in anul 2022 sa ajunga la 71,4%. Chiar daca legislatia prevede
asigurarea dezvoltarii profesionale anuale de cel putin 40 ore anual, ponderea functionarilor
publici beneficiari a unor astfel de programe a fost putin peste 50% in anul 2022. Situatia este mai
putin buna in cazul functionarilor publici debutanti, cdnd ponderea acestora a variat intre 48,0% si
16,0% , fiind diferita de la an la an departe de a atinge prevederile legale.

Analizand rata de instruire a functionarilor publici pe nivele ale administratiei publice,
constatdm ca cei mai multi participanti la formarea profesionald sunt din administratia publica
centrala (Figura 5).

100 92.7 92.9

81.7
80 72.3

60
44.1

40 30.2

41.4 38 395 377

20

Total APC APL 1 APLII

2020 =2021 =2022

Fig. 5. Rata de instruire a functionarilor publici pe nivele ale administratiei publice, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza [18]; [19].

Asa cum rezulta din Figura 5, cea mai inalta ratd de instruire a functionarilor publici este n
APC, aceasta fiind de aproape 93%, in anul 2022. Cat priveste rata de instruire a functionarilor
publici in administratia publica locala de nivelul I si II este mult mai mica, fiind de peste 2,5 ori
inferioard celei din administratia publica centrald. Aceasta aratd un dezechilibru evident legat de
instruirea profesionala a functionarilor publici.

Un rol important in dezvoltarea profesionala In administratia publica 1-a avut Programul de
instruire a functionarilor publici pentru anii 2016-2020, aprobat prin hotararea guvernului nr.
970/2016 care a avut ca obiectiv cresterea ratei de instruire a acestora. Potrivit programului
respectiv, autoritdtile publice de la nivel central si de la cel local trebuie sa acorde prioritate
instruirii bazata pe schimb de experienta, realizatd nemijlocit la locul de munca sub forma de
mentorat. Prin adoptarea acestei hotarari, fiecare autoritate publicd este obligatd sd-si dezvolte
planuri anuale de instruire si transmiterea acestora spre Cancelaria de Stat. La randul sdu,
Cancelaria de Stat, urmare a centralizarii planurilor de instruire ale autoritatilor publice, determina
Comanda de Stat anuala, aprobata prin hotarare de guvern, privind instruirea functionarilor publici.
In Tabelul 3 este prezentati viziunea de ansamblu asupra instruirii functionarilor publici prin
Comanda de Stat.
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Tabelul 3. Indicatorii ce reflecti nivelul de instruire a functionarilor publici prin
Comanda de Stat

Indicatorii Anii

2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022
Numarul functiilor publice efectiv ocupate 40361 | 38801 | 40737 | 42570 | 43234
Numarul functionarilor publici 14304 | 14335 | 15048 | 15405 | 16046
Numarul functionarilor publici instruiti 6667 | 9763 | 9492 | 11136 | 11463
Numarul functionarilor publici instruiti prin Comanda de Stat 700 | 1610 | 1060 | 1080 | 1100
Ponderea functionarilor publici instruiti prin Comanda de Stat 1,7 4.1 2,6 2,5 2,5
in totalul functiilor publice efectiv ocupate, %
Ponderea functionarilor publici instruiti prin Comanda de Stat 4,9 11,2 7,0 7,0 6,8
in totalul functionarilor publici, %
Ponderea functionarilor publici instruiti prin Comanda de Stat 10,5 11,2 11,2 9,7 9,6
in totalul functionarilor publici instruiti, %

Sursa: Elaborat de autor pe baza [18]; [19].

Potrivit Tabelului 3, numarul fiunctiilor publice efectiv ocupate si cel al functoionarilor publici
a fost intr-o crestere continui, incepand cu anul 2019. In acelasi timp, numarul persoanelor
instruite s-a redus in raport cu anul 2019, ceea ce a determinat si o diminuare a ponderii acestora
in totalul functiilor publice ocupate. Fata de anul 2019, ponderea functionarilor publici instruiti in
totalul functiilor publice efectiv ocupate s-a redus cu 1,6%, de la 4,1% in anul 2019 la 2,5%, in
anul 2022. De asemenea, constatdim o diminuare a ponderii functionarilor instruiti in totalul
functionarilor publici.

Pentru a determina in ce masurd dezvoltarea resurselor umane influenteaza competitivitatea,

......

competitivitatea institutiilor sale (Figura 6).
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Sursa: Elaborat de autor pe baza [20].
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......

precedenti a avut o pozitionare mult mai slaba in clasamentul international.
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Pentru a face o corelatie intre ponderea investitiilor In dezvoltarea resurselor umane si
indicele Competitivitatii Globale, am analizat clasamentul statelor membre ale UE in context
international privind competitivitatea acestora.

Din statele membre ale UE, Olanda ocupa pozitia cea mai buna in clasamentul international,
dar si tara care face cele mai mari investitii in formarea profesionald continua. In anul 2020,
ponderea cheltuielilor pentru formarea profesionald continua in totalul cheltuielilor cu forta de
muncd au fost de 2,4%. Aceasta ne determina sd afirmam ca cu cat investitiile In dezvoltarea
resurselor umane sunt mai mari, cu atat este mai mare Indicele Competitivitatii Globale si
Performanta sectorului public. Tarile in care ponderea cheltuielilor pentru formarea profesionala
continud in totalul cheltuielilor cu forta de munca sunt mai mici sunt pozitionate la un nivel mai
inferior 1n clasamentul international. Comparand pozitia Republicii Moldova in clasamentul
international (Figura 6) cu pozitiile statelor membre ale UE, observam ca aceasta este mult mai
inferioara, fiind plasati pe pozitia 80. In acelasi timp, constatim ca ponderea cheltuielilor pentru
formarea profesionald continud in totalul cheltuielilor salariale au fost doar de 0,14%, in anul 2020.
Chiar daca competitivitatea unei tiri si a institutiilor publice depinde si de alte variabile,
dezvoltarea resurselor umane are un impact direct asupra evolutiei acesteia.

In al treilea capitol ,,Aprecierea sistemului de dezvoltare a resurselor umane in
administratia publica si impactul asupra competitivitatii institutiilor publice din Republica
Moldova” sunt evaluate, pe baza unei cercetari empirice, aspecte ale dezvoltarii resurselor umane
in institutiile administratiei publice, precum si impactul asupra competitivitatii lor.

Dezvoltarea resurselor umane in cadrul organizatiilor are atit un caracter strategic, cat si unul
operational. Obiectivul strategic al dezvoltdrii resurselor umane consta in asigurarea eficacitatii si
competitivitatii institutiei publice pe termen lung, in timp ce cel operational presupune realizarea
zilnicdA a sarcinilor si responsabilitatilor de munca pentru satisfacerea nevoilor
clientilor/cetitenilor. In cercetarea noastrd, ne-am propus si aflim care este scopul urmarit de
institutia publica prin dezvoltarea profesionald a personalului, iar rezultatele sunt prezentate in
Figura 7.

Altele 1.3

De a contribui la cresterea eficientei si eficacitatii
activitatilor din cadrul institutiei publice si implicit la 56.9
cresterea performantelor acesteia

De a contribui la realizarea obiectivelor institutiei 15.2

De a contribui la dezvoltarea abilitatilor, cunostintelor si
deprinderilor individuale ale angajatilor din cadrul 26.6
institutiilor publice (functionarii publici)
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Fig. 7. Scopul dezvoltarii profesionale a functionarilor publici
Sursa: Elaboratd de autor pe baza prelucrarii datelor din chestionar.

Potrivit Figurii 7, scopul urmadrit cel mai mult de institutia publicd constd in cresterea
eficientei activitdtilor, respectiv a performantei acesteia — 56,9%. Mai mult de un sfert din
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respondenti considerd ca prin dezvoltarea profesionald a functionarilor publici se urmareste
imbundtdtirea abilitatilor si cunostintelor functionarilor publici.

Imbunititirea calititii muncii prestate prin programe de formare profesional este un scop
general urmarit de fiecare institutie publicd. Pornind de la scopul general, orice program de
formare profesionald poate aveai mai multe obiective (Figura 8),

Din Figura 8 observam cd pentru 85% din respondenti obiectivul frecventarii programului
de formare profesionald a constat in dezvoltarea competentelor profesionale, constientizand ca au
un impact direct asupra performantei si a competitivitatii institutiei publice. Tinand cont de
specificul activitatilor desfasurate de functionarii institutiilor publice, 57% din respondenti au
sustinut ca au participat la formarea profesionala cu scopul de a insusi legislatia nationala in
domeniu. Pentru aproape 1/3 din respondenti, programul de formare profesionala la care au
participat a avut ca obiectiv dezvoltarea sau formarea unor noi abilitati profesionale. La fel,
constatam ca 11,5% din respondenti au participat la formarea profesionala in vederea Tnsusirii unei
limbi striine. In conditiile demaririi negocierilor de aderare a Republicii Moldova la UE,
transpunerea directivelor europene in practicile nationale necesitd o mai bund cunoastere a limbii
engleze.

Aprofundarea cunostintelor
de culturd generala

Acumularea cunostintelor
oL Dezvoltarea competentelor

in domeniul securitatii si 85 cofesionale
sanatatii muncii 16.3 p
194
11.5
< ST insusirea legislatiei
Insusirea unei limbi straine 32.7 |3 glsal

nationale in domeniu

Cultivarea (formarea)
noilor abilitdti profesionale

Fig. 8. Frecventa raspunsurilor privind obiectivele programelor
de formare profesionala, %
Sursa: Elaboratd de autor pe baza prelucrarii datelor din chestionar.

Pe durata activitdtii profesionale, unele competente Insusite isi pierd din valoare in timp,
respectiv este nevoie de o imbogatire a acestora pentru ca angajatul sd faca fata noilor provocari
profesionale. In cercetare, ne-am propus sa identificim acele competente pe care angajatii ar dori
s le dezvolte pe viitor. In acest scop, a fost aplicata scala Likert in care respondentii au trebuit sa
arate cat de necesard este aprofundarea anumitor competente pentru realizarea in mod eficient a
sarcinilor de munca pe viitor, in care ,,1” - competenta respectiva nu este necesar a fi dezvoltata,
iar ,,5” — extrem de necesar. (Figura 9).

17



Competente interculturale 12.0 14.9 26.9 24.4 _

Competente manageriale 5.36.9° 19.3 294 _

Competente de relationare 8.3 10.2 24.1 29.6 To279 |

Competente de lucru in echipa 7.6 8.0 21.7 27.1 356 |

Competente specifice postului de munca 3.4.8 13.6 27.1 _

Competente profcisio‘naillc ip domeniul tehnologiilor 5676 206 287 _

informationale.

Competente ge@erale in dpmem’ul tehnologiilor 6.46.77750%6 305 358
informationale

Competente lingvistice (cunoastere a unei limbi straine). 4.96.0. 16.7 222 [s02

Competente de comunicare verbald si scrisa ~ 16.0 11.5 = 18.7 220 [317

Competente aritmetice 51.9 12.1 | 153 195 -
Competente de alfabetizare 54.6 10.1/12.1 [94 izRN
0.0 20.0 40.0 60.0 80.0 100.0 120.0
| m2 m3 m4 m5

R

Fig. 9. Necesitatea dezvoltirii competentelor in randul functionarilor publici, %
Sursa: Elaborata de autor pe baza prelucrarii datelor din chestionar.

Informatia din Figura 9 aratd ca respondentii considerd competentele specifice postului de
munca extrem de necesare pentru a fi dezvoltate pe viitor (51,5%). Doar 3,0% din totalul
respondentilor nu considerd necesar dezvoltarea acestei competente. Un numar important de
respondenti (50,2%) considerda extrem de necesar dezvoltarea competentelor lingvistice, de
cunoastere a unei limbi straine, iar 22,2% - ca fiind foarte necesard pe viitor in exercitarea
atributiilor de serviciu.

Pentru evaluarea impactului managementului dezvoltarii resurselor umane asupra
competitivitatii institutiilor publice, am elaborat un model econometric (Figura 10).

Numirul de variabile este diferit pentru fiecare factor determinant cuprins in cercetare. In
cazul factorului determinant ,,Dezvoltarea profesionala - DP” au fost stabilite 6 variabile. Pentru
factorii determinanti ,,Performanta angajatilor - PA”, ,,Comunicarea organizationala - CO”
si ,,Digitalizarea activitatilor - DA” au fost identificate cate 4 variabile. Pentru urmatorii doi
factori determinanti — ,,Organizarea muncii - OM” si ,,Reducerea birocratiei - RB” - au fost
stabilite cate 5 variabile, iar pentru ultimul factor determinant - ,,Administrarea strategica - AS”
- 7 variabile.

Pentru inceput a fost calculat coeficientul Cronbach Alpha pentru fiecare factor determinant
cuprins In cercetare. Coeficientul Cronbach Alpha este folosit pentru determinarea consistentei
interne a variabilelor cuprinse in chestionar [9]. In cazul in care valoarea coeficientului Cronbach
Alpha este mai mare de 0,9, se considerd ca este o consistentd excelentd a variabilelor, iar pentru
o valoare mai mici de 0,5 — consistenta nu se accepta [7]. In cazul modelului prezentat, valoarea
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minima a coeficientului Cronbach Alpha a fost calculatd pentru factorul determinant
,Comunicarea organizationala”, iar valoarea maximad a acestuia a fost de 0,869 pentru
,»2Administrarea strategicd”. Prin urmare, consistenta variabilelor pentru fiecare factor determinant
este bund, iar in ansamblu pentru toate variabilele, consistenta este excelenta, ceea ce dovedeste o
buna fiabilitate pentru cercetarea noastra.
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Fig. 10. Modelul factorilor determinanti ai competitivitatii institutiilor publice
Sursa: Elaboratd de autor.

In vederea validarii modelului, a fost folosita, in primul rand, analiza factorilor de confirmare
(CFA), ca metoda statistica, prin aplicarea software-ului STATA. In cazul dat, am pornit de la
ideea ca toti cei 7 factori determinanti din modelul prezentat, caracterizati de mai multe variabile,
sunt corelati intre ei. Rezultatele obtinute au aratat valori ridicate ale factorilor determinanti si sunt
semnificative din punct de vedere statistic (toate p-urile < 0,001), ceea ce Inseamnd niveluri
suficiente de fiabilitate [5], [6], iar toate variabilele sunt semnificativ legate de factorii
determinanti respectivi.
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institutiilor publice sunt prezentate in Tabelul 4, toate fiind pozitive si semnificative.

Tabelul 4. Covariantele factorilor determinanti si testele de semnificatie, cu intervalele de
incredere asociate

Covariantele Cocficient | roared z P>z [95% conf. interval|
standard
Cov. (DP, DA) 0.391 0.026 | 14.860 | 0.000 0.339 0.443
Cov. (DP, CO) 0.306 0.023 | 13.100 | 0.000 0.261 0.352
Cov. (DP, OM) 0.185 0.019 | 9.880 | 0.000 0.148 0.222
Cov. (DP, PA) 0.319 0.024 | 13.150 | 0.000 0.272 0.367
Cov. (DP, AS) 0318 0.023 | 13.600 | 0.000 0.272 0364
Cov. (DP, RB) 0.403 0.027 | 14910 | 0.000 0.350 0.455
Cov. (DA, CO) 0.392 0.027 | 14620 | 0.000 0.339 0.444
Cov. (DA, OM) 0219 0.023 | 9.420 | 0.000 0.174 0.265
Cov. (DA, PA) 0.345 0.026 | 13.120 | 0.000 0.294 0397
Cov. (DA, AS) 0344 0.025 | 13.970 | 0.000 0.295 0.392
Cov. (DA, RB) 0.520 0.030 | 17.260 | 0.000 0.461 0.579
Cov. (CO, OM) 0.174 0.018 | 9.650 | 0.000 0.138 0.209
Cov. (CO, PA) 0272 0.022 | 12250 | 0.000 0.228 0315
Cov. (CO, AS) 0.283 0.022 | 12.800 | 0.000 0.239 0326
Cov. (CO, RB) 0376 0.026 | 14320 | 0.000 0.325 0.428
Cov. (OM, PA) 0.194 0.019 | 10.000 | 0.000 0.156 0.232
Cov. (OM, AS) 0.221 0.020 | 10.870 | 0.000 0.182 0.261
Cov. (OM, RB) 0.229 0.022 | 10330 | 0.000 0.186 0.273
Cov. (PA, AS) 0336 0.025 | 13490 | 0.000 0287 0.385
Cov. (PA, RB) 0.360 0.026 | 13.750 | 0.000 0.308 0.411
Cov. (AS, RB) 0.368 0.025 | 14590 | 0.000 0318 0.417

Sursa: Elaborat de autor pe baza prelucrarii datelor in SPSS.

Potrivit Tabelului 4, covarianta dintre Digitalizarea activitatilor (DA) si Reducerea
birocratiei (RB) este semnificativa si are cea mai mare valoare (Cov. = 0,520, p < 0,001). De
asemenea, covarianta dintre Dezvoltarea profesionala (DP) si Reducerea birocratiei (RB) este
relativ mare (cov = 0,403, p < 0,001). In continuare, observim o covarianta relativ acceptabili
dintre DP si DA (Cov. =0,391, p <0,001), DP si PA (Cov. =0,319, p <0,001), DP si AS (Cov. =
0,318, p <0,001), precum si dintre PA si CO (Cov. =0, 306, p < 0,001). Chiar daca in celelalte
situatii, covariantele sunt mai mici ca valoare, aceasta arata o corelatie dintre factorii determinanti
care au impact asupra competitivitatii institutiilor publice, iar DRU presupune o abordare mult mai
complexa.

Pentru validarea modelului teoretic propus, am construit un instrument de masurare de
ordinul doi, in care competitivitatea institutiilor publice este reflectata prin intermediul celor sapte
prin cele 35 de variabile ale chestionarului. Modelul de ordinul al doilea a fost implementat prin
intermediul analizei factoriale de confirmare PLS-SEM realizatd cu ajutorul software-ului
SmartPLS (v. 4.0.8.2) [11].
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Estimarea fiabilitatii consistentei interne permite evaluarea similitudinii scorurilor acestora
pentru variabilele ce mdsoara un factor determinant [11]. Corelatiile mari intre variabile indica
faptul ca un factor determinant are un nivel ridicat de fiabilitate a consistentei interne. Pentru a
verifica fiabilitatea consistentei interne, a fost evaluata valoarea fiabilitatii compozite si valoarea
coeficientului Cronbach Alpha. Rezultatele obtinute in Tabelul 5 indica faptul ca toti factorii
determinanti cuprinsi in cercetare au niveluri ridicate de fiabilitate a consistentei interne, deoarece
valorile coeficientului Cronbach Alpha sunt cu mult peste valoarea de prag de 0,6, iar valorile
fiabilitatii compozite sunt peste 0,7.

Tabelul 5. Indicatorii de validitate convergenti pentru modelul de méasurare de ordinul doi

Variabilele Fiabilitatea compozitului Cronbach

latente rho_a rho_c AVE alpha
Competitivitatea 0.967 0.968 0.502 0.963
DA 0.836 0.890 0.673 0.828
DP 0.855 0.888 0.570 0.848
PA 0.799 0.866 0.620 0.792
CO 0.778 0.850 0.589 0.763
RB 0.840 0.875 0.588 0.848
AS 0.880 0.902 0.571 0.869
oM 0.865 0.888 0.614 0.809

Sursa: Elaborat de autor pe baza prelucrarii datelor in SPSS.

De asemenea, validitatea factorilor determinanti a fost evaluata prin demonstrarea validitatii
convergente si discriminante. Validitatea convergenta este stabilita atunci cand variabilele dintr-o
anumitd masuratoare converg pentru a reprezenta constructul de baza (factorul determinant in
cazul modelului nostru). Evaluarea validitatii convergente se bazeaza pe valorile medii ale
variantei extrase (AVE). AVE reprezintd valoarea medie a incarcarilor la patrat ale indicatorilor
asociati cu constructul. Astfel, AVE (valoarea medie a variantei pe care un construct o explicd in
variabilele sale in raport cu varianta globala a indicatorilor séi) este echivalentd cu comuniunea
unui construct (factor determinant). Din punct de vedere statistic, validitatea convergenta este
confirmata atunci cdnd AVE este mai mare de 0,50 [11]. Rezultatele aratd ca toate AVE ale
factorilor determinanti din modelul prezentat sunt mai mari de 0,50, ceea ce indica o fiabilitate
convergenti. In plus, valorile coeficientilor de fiabilitate Rho A sunt toate mai mari de 0,7.
Validitatea discriminantd masoara caracterul distinctiv al unui construct. De asemenea, validitatea
discriminantd este demonstratd atunci cand variatia comuna in cadrul unui construct (factor
determinant), AVE depaseste varianta comuna intre factorii determinanti.

Pentru testarea validitatii discriminante a fost folosit modelul Hetero-trait-Monotrait
(HTMT). Modelul HTMT examineaza corelatiile indicatorilor Intre constructe si corelatiile
indicatorilor dintr-un construct. Daca valoarea raportului HTMT este sub 0,9 sau 0,85, validitatea
discriminantd a fost stabilitd intre doua constructe reflectorizante [8]. Valorile raportului HTMT
pentru factorii determinanti sunt prezentate in Tabelul 6.
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Tabelul 6. Indicatori de validitate discriminanti pentru modelul de méasurare de ordinul doi

(rata HTMT)

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

Sursa: Elaborat de autor pe baza prelucrarii datelor in SPSS.

Informatiile obtinute in Tabelul 6 aratd ca modelul de mdsurare sustine cel mai bine
institutiilor publice): Organizarea muncii si Dezvoltarea profesionala, Administrarea strategica
st Digitalizarea activitatilor.

Cu toate acestea, fiecare din factorii determinanti, cuprinsi si analizati in prezentul model,
cazul institutiilor publice, factorii determinanti au fost grupati, pornind de la variabilele cuprinse
in chestionar, care au tangenta cu dezvoltarea resurselor umane, iar rezultatele obtinute, urmare a
aplicdrii mai multor metode statistice, aratd ca exista corelatii intre acestia.

Luand in considerare rezultatele obtinute prin cercetarile empirice efectuate, inclusiv a
modelului elaborat, precum si ideea ca angajatul este privit si tratat ca o resursd strategica in
activitatea oricdrei organizatii, iar in cazul institutiilor publice, rolul si importanta acestuia este de
o semnificatie si mai mare deoarece influenteazd direct performanta si competitivitatea lor,
elaborarea si implementarea unui algoritm pentru un sistem de dezvoltare a resurselor umane este
inevitabil care trebuie adaptat periodic la noile cerinte si evolutii societale. Algoritmul de
dezvoltare a resurselor umane pe care il propunem trebuie sd porneasca de la strategia de
dezvoltare a institutiei publice, fundamentata pe strategia nationala de dezvoltare a térii care are
ca obiectiv primordial Tmbunatatirea calitatii vietii cetatenilor (Figura 11).
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Sursa: Elaborata de autor.
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Parcurgerea logicd si consecutiva a tuturor etapelor propuse In prezentul algoritm este
necesard pentru toate institutiile publice, indiferent de nivelul acestora, deoarece pot contribui, in
mod evident, la imbundtatirea competitivitatii, exprimatd printr-un nivel de trai mai inalt al
cetdtenilor. Factorii de decizie din cadrul institutiilor publice trebuie sa dovedeasca mai multa
responsabilitate n acest proces, prin respectarea tuturor etapelor si implicarea acestora la fiecare
etapa a algoritmului prezentat.

CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Cercetarile realizate pe parcursul proiectului doctoral ne permit sa formuldm urmatoarele
concluzii generale.

1. Sub aspect teoretic, resursele umane reprezinta principala resursa strategica pentru orice
tip de organizatie, deoarece au in posesiune o fortd creativa, iar valorificarea potentialului creativ
din partea acestora poate conduce la asigurarea progresului organizational si la atingerea
obiectivelor atat pe termen scurt, cat si pe termen lung. In economia cunoasterii, cAnd cunostintele
si abilitatile angajatilor valoreazd si mai mult, este necesara o altd abordare din partea
managementului superior in raport cu resursele umane pe care le au in subordine.

2. Pe masura dezvoltarii accelerate a economiei bazate pe cunoastere, managementul
dezvoltarii resurselor umane reprezintd un domeniu care trebuie sd devina prioritar pentru factorii
decizionali de la toate nivelele — national si organizational — urmare a efectelor si beneficiilor pe
care le pot crea resursele umane. De aceea, managementul dezvoltérii resurselor umane trebuie
privitd ca o activitate complexa, realizatd in mai multe etape pe care trebuie sa le urmeze
responsabilii din cadrul organizatiilor. Prin respectarea si parcurgerea tuturor etapelor in procesul
de administrare a dezvoltdrii resurselor umane se poate atinge un nivel mai Tnalt de eficienta al
acestei activitati.

3. Dezvoltarea resurselor umane are un impact direct asupra competitivitatii organizatiilor,
inclusiv al institutiilor publice. In cazul institutiilor publice, impactul dezvoltarii resurselor umane
asupra competitivitatii este si mai pregnant, deoarece strategiile si politicile elaborate si
implementate la nivel national sau sectorial trebuie sa conduca la sporirea nivelului de trai al
cetdtenilor. Deci, trebuie sa existe o relationare Intre dezvoltarea resurselor umane si strategia
institutionald, pe de o parte, si dezvoltarea resurselor umane si managementul resurselor umane
si cultura organizationald, pe de alta parte. Relationarea dintre acestea va crea o simbioza ce va
conduce la sporirea competitivitatii institutiilor publice.

4. Existd o multitudine de factori determinanti abordati din perspectiva DRU care
influenteaza competitivitatea institutiilor publice. Fiecare factor determinant poate avea un impact
mai mare sau mai mic asupra competitivitatii de ansamblu a institutiei publice. Nivelul de influenta
al fiecarui factor determinant depinde de modul in care acesta este tratat prin optica dezvoltarii
resurselor umane, adicad de nivelul de profesionalism al angajatilor institutiilor publice.

5. In Republica Moldova, participarea angajatilor in procesul de dezvoltare profesionald
continud este redus. La nivelul economiei nationale, rata globala de participare la formarea
profesionald continud a fost sub 20%, inregistrandu-se o crestere nesemnificativd a acesteia in
perioada 2015-2022. In cazul organizatiilor din sectorul privat, doar cele din domeniul financiar si
asigurari si Informatii si comunicatii au inregistrat o ratd globald mai mare fata de cea la nivelul

24



economiei nationale. In unele domenii de activitate, rata globald de participare la formarea
organizationale. Comparativ cu statele membre ale UE, rata de participare a salariatilor la formarea
profesionald continud este cu mult mai mica in Republica Moldova.

6. Cercetdrile efectuate atestd o crestere a ratei participantilor la instruirea informala.
Aceasta dovedeste faptul ca instruirea informala, realizata sub diferite forme, contribuie la sporirea
profesionalismului angajatilor care, in cele din urma, influenteaza performanta si competitivitatea
organizationali. In majoritatea domeniilor de activitate ale economiei nationale, ponderea
participantilor la instruirea informald a crescut, in perioada 2015-222. In perioada analizati,
ponderea participantilor la instruirea informald a crescut de doud ori la nivelul economiei
nationale, iar In unele sectoare de activitate chiar si mai mult.

7. Mijloacele banesti alocate pentru formarea profesionald continua sunt insuficiente in
Republica Moldova. Cu toate ca legislatia nationald prevede ca organizatiile sunt obligate sa aloce
cel putin 2% din fondul de salarizare pentru instruirea profesionald, putine organizatii se
incadreaza in limitele legale, prin alocarea resurselor financiare corespunzator legislatiei. Chiar si
institutiile administratiei publice, care sunt garantul respectarii cadrului legal, nu se conformeaza
prevederii respective. Comparand cu practicile din statele membre ale UE privind mijloacele
banesti destinate instruirii profesionale, in Republica Moldova acestea sunt de peste 10 ori mai
mici fatd de unele state membre ale UE.

8. Cancelaria de Stat din cadrul Guvernului Republicii Moldova este responsabild de
instruirea formalizata a functionarilor publici la nivel central si local. Aceasta stabileste, pe baza
solicitdrilor administratiilor publice centrale si locale, Comanda de Stat care este aprobata anual
prin hotdrare de guvern. Anterior, Academia de Administrare Publica, actualmente Institutul de
Administratie Publicd din cadrul Universitatii de Stat din Moldova este unicul beneficiar al
Comenzii de Stat, toate resursele financiare alocate in acest scop fiind redirectionate spre institutia
respectiva. Rezultatele cercetarii demonstreaza ca cei mai multi beneficiari ai instruirii formalizate
au fost functionarii publici din APC, chiar daca acestia au mai multe oportunitati de instruire
comparativ cu functionarii publici din APL de nivelul I si II.

9. Investigatiile efectuate arata cd exista o anumita corelatie intre investitiile in dezvoltarea
profesionald a resurselor umane si nivelul de competitivitate al unei tari, inclusiv a performantei
sectorului public. Térile care investesc mai mult In dezvoltarea resurselor umane ocupa o pozitie

......

sectorul public, iar cheltuielile pentru formarea profesionald continua au constituit doar 0,14% din
cheltuielile cu forta de munca.

10. Avantajele si beneficiile instruirii profesionale sunt percepute nu doar de factorii de
decizie ai institutiilor publice, ci si de functionarii acestora. Rezultatele cercetarilor arata cad multi
functionari participd in procesul de instruire cu scopul sporirii nivelului de performanta
profesionald sau din dorinta actualizarii cunostintelor si competentelor profesionale. Acestea fac
ca functionarii institutiilor publice sa devind mai performanti din punct de vedere profesional si,
prin urmare, sa facd institutia publica mai competitiva.

11. Programele de formare profesionald contribuie la dezvoltarea competentelor
functionarilor publici pentru implementarea strategiilor nationale si sectoriale. Functionarii
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institutiilor publice considera setul de 11 competente prezentat in lucrare ca fiind necesar a fi
dezvoltat permanent. Dezvoltarea competentelor lingvistice, de cunoastere a unei limbi straine,
sunt foarte importante pentru functionarii publici din APC, 1n situatia deschiderii procesului de
negocieri privind aderarea Republicii Moldova la Uniunea Europeand. Competentele de
cunoastere a unei limbi straine este la fel de importanta si pentru functionarii publici din cadrul
APL. Prin deschiderea negocierilor de aderare a RM la UE, apar noi oportunititi pentru APL
privind accesarea de fonduri europene, sub forma de proiecte care sd contribuie la Tmbunatatirea
nivelului de trai al comunitatii, facand institutia publicad mai competitiva.

12. Modelul econometric de determinare a impactului dezvoltarii profesionale a
functionarilor asupra competitivitatii institutiilor publice este caracterizat de sapte factori
determinanti: dezvoltarea profesionala, performanta angajatilor, comunicarea organizationala,
organizarea muncii, digitalizarea activitdtilor, reducerea birocratiei si administrarea strategica.
Fiecare din factorii cuprinsi in modelul econometric dovedeste un nivel de influenta asupra
competitivitatii institutiei publice. De asemenea, rezultatele obtinute aratd existenta unei
interdependente dintre dezvoltarea profesionala si ceilalti factori determinanti ai competitivitatii
institutiilor publice. Intrucat cercetarea noastra a cuprins majoritatea institutiilor administratiei
publice centrale, modelul dat poate fi considerat unul reprezentativ si ar putea fi aplicat la anumite
perioade pentru a observa cum se modifica in timp impactul factorilor determinanti asupra
competitivitatii institutiilor publice.

Concluziile generale reflecta situatia dezvoltarii resurselor umane in institutiile publice din
RM si, totodatd, ne permit sd inaintdm unele recomandari care vor contribui la imbunatatirea
domeniului dat, cu implicatii benefice asupra competitivitatii acestora. Recomandarile formulate
sunt adresate institutiilor din administratiile publice centrale si locale.

1. Includerea in strategia institutionald sau in planul de dezvoltare a institutiei din cadrul
administratiei publice a unui compartiment legat de dezvoltarea resurselor umane in care
sa fie prezentate prioritatile si actiunile necesare. Aceasta va conduce la cresterea
responsabilitatii s1 imbunatatirea atitudinii atat a factorilor de decizie fatda de DRU, cét si a
functionarilor institutiilor publice, ceea ce va conferi o abordare mult mai responsabila fata
de domeniul dat.

2. Identificarea nevoilor de formare profesionala a functionarilor din institutiile
administratiilor publice in functie de prioritati. Prin determinarea nevoilor de formare
profesionald a functionarilor institutiilor publice se va reusi identificarea mai exactd a
competentelor ce trebuie dezvoltate sau actualizate in rdndul functionarilor, contribuind
astfel la atingerea obiectivelor institutionale si la sporirea competitivitatii acesteia.

3. Evaluarea mult mai atenta a continutului programelor de formare profesionala din partea
factorilor de decizie ai institutiilor aferente administratiilor publice. Luand 1n considerare
faptul ca orice program de formare profesionald presupune anumite costuri, este nevoie de
mai multd prudentd din partea factorilor de decizie, astfel incat programul de formare
profesionald selectat sd le aduca mai multa plusvaloare, respectiv sa realizeze mult mai bine
sarcinile de munca aferente postului.

4. Cresterea numarului angajatilor beneficiari ai programelor de formare profesionala
continua atat la nivelul economiei nationale, cat si la nivelul institutiilor administratiilor
publice. Avand in vedere faptul cd in lucrare am ardtat legatura direct dintre instruire
profesionald si competitivitate, o crestere a ratei participantilor la formarea profesionala va
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conduce la cresterea competitivititii nationale si a celei institutionale. In afara de aceasta, in
conditiile actuale, cand cunostintele se schimba cu o rapiditate si mai mare, numarul
participantilor la programe de formare profesionala trebuie sa creasca si mai mult pentru a
face fata noilor provocari societale.

5. Cresterea nivelului de finantare a instruirii profesionale. Volumul resurselor financiare
alocate dezvoltarii profesionale este foarte mic la nivel national, comparativ cu cel din statele
membre ale UE. Chiar daca resursele financiare sunt limitate, este nevoie sa fie respectat cel
putin cadrul legal in ceea ce priveste finantarea dezvoltirii resurselor umane. In economia
cunoasterii, cunostintele valoreaza foarte mult in ecuatia succesului organizational, iar
angajatii inzestrati cu cunostinte si abilitati diversificate creeaza o valoare adaugata mai mare
pentru organizatie, respectiv resursele financiare alocate vor fi recuperate in timp.

6. Valorificarea surselor alternative de finantare a dezvoltarii profesionale a functionarilor
din institutiile administratiilor publice centrale si locale.. Initierea procesului de negocieri
privind aderarea RM la UE presupune noi posibilitdti pentru institutiile administratiei publice
privind atragerea resurselor financiare nerambursabile, iar o parte din acestea ar putea fi
orientate spre dezvoltarea profesionald a functionarilor. De asemenea, unele institutii
europene ofera gratuit diferite programe de formare profesionald la care pot participa
functionarii institutiilor administratiilor publice centrale si locale.

7. Reducerea disproportionalitatii dintre participantii la instruirea formalizata organizata de
Cancelaria de Stat. In prezent, se atestd ci cei mai multi participanti ai instruirii formalizate
sunt functionari ai institutiilor APC. In aceste conditii, este necesar de atras mai multi
functionari din institutiile APL in procesul de instruire formalizatd. Cu atdt mai mult,
functionarii din institutiile APC au mai multe posibilititi de instruire, inclusiv instruire
informalad care, la fel, contribuie la cresterea valorii acestora. Aceasta face sa creascd si mai
mult discrepanta dintre valoarea functionarilor din institutiile APC si cele ale APL.

8. Demonopolizarea instruirii formalizate organizata de Cancelaria de Stat. Acordarea
increderii totale unei singure institutii pentru desfasurarea instruirii formalizate a
functionarilor institutiilor publice nu este solutia cea mai buna deoarece nu asigura o anumita
competitie Intre institutiile de nvatdmant privind calitatea si continutul programelor de
formare profesionala. Cu atat mai mult, rezultatele cercetarii sociologice arata ca programele
oferite de institutiile de invatdmant nu sunt considerate ca foarte necesare in dezvoltarea
profesionald a functionarilor institutiilor publice.

9. Evaluarea periodica a factorilor determinanti ai competitivitatii institutiilor publice. Luand
in consideratie existenta unei interdependente dintre dezvoltarea profesionald si
competitivitatea institutionala, precum si legatura dintre dezvoltarea profesionala si ceilalti
factori determinanti evidentiati, evaluarea periodicd a factorilor determinanti va oferi
responsabililor de DRU sd negocieze mai concret continutul programelor de formare
profesionald, din perspectiva dezvoltdrii strategice a institutiei publice, precum si sa
anticipeze asteptarile in materie de competente profesionale.

10. Implementarea algoritmului de dezvoltare a resurselor umane in institutiile din
administratiile publice centrale si locale. Algoritmul prezentat ofera o mai mare claritate
asupra activitatii de DRU, iar respectarea si parcurgerea tuturor etapelor in ordinea descrisa
va face ca dezvoltarea profesionala sa fie mai eficienta si sd contribuie mai mult la sporirea
competitivitatii institutiilor publice.
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Din punct de vedere social, rezultatele noastre evidentiaza actiunile care trebuie intreprinse
pentru a creste competitivitatea institutiilor publice. O competitivitate mai mare va conduce la o
imbunatatire a calitdtii serviciilor publice si a nivelului de trai al populatiei. De asemenea, o
competitivitate mai mare a institutiilor publice, reflectatd prin imbunatatirea nivelului de trai al
populatiei, va creste increderea cetdtenilor in institutiile publice.

Limitele cercetdarii

Limitarile prezentei cercetari constau in faptul cd, pana in prezent, niciun studiu realizat in
Republica Moldova nu a evaluat competitivitatea institutiilor publice prin prisma dezvoltarii
resurselor umane si nu putem compara rezultatele pentru a identifica o tendintd certd in acest
domeniu.

O alti limitare a studiului rezida in proiectarea modelului de cercetare. Intr-un studiu viitor,
modelul ar putea fi ajustat prin includerea mai multor variabile pentru fiecare factor determinant
si prin retestarea acestuia pentru validare. In plus, modelul dat poate fi aplicat, pe viitor, la nivel
regional si local pentru a afla in ce masura factorii determinanti influenteaza competitivitatea
institutiilor publice la nivel regional sau local.
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ADNOTARE
la teza de doctor in stiinte economice ,, /mpactul managementului dezvoltarii resurselor
umane asupra competitivitatii institutiilor publice”, autor Igor MATVEICIUC, specialitatea
521.03, Economie si management in domeniul de activitate, Chisinau, 2024

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

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

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

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

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

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

b

Noutatea si originalitatea stiintificd constd in Tmbogdtirea cadrului teoretic si metodologic al
managementului dezvoltarii resurselor umane in cadrul organizatiilor si efectuarea conexiunii cu
competitivitatea la nivel institutional si national prin identificarea factorilor determinanti, precum si
dezvoltarii resurselor umane.

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

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

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

Implementarea rezultatelor stiintifice. Au fost luate in consideratie de factorii de decizie in
procesul de elaborare a planurilor de dezvoltare institutionala. In afard de aceasta, rezultatele obtinute si
recomandarile formulate au avut efecte benefice asupra managementului dezvoltarii resurselor umane din
mai multe institutii ale administratiei publice centrale si locale.
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ANNOTATION
for the doctoral thesis in economic sciences " The impact of human resources development management on the
competitiveness of public institutions", author Igor MATVEICIUC, speciality 521.03, Economics and
management in the activity field, Chisinau, 2024.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

The implementation of scientific results. They were taken into account by decision-makers in the
process of drawing up institutional development plans. Furthermore, the results obtained, and the
recommendations formulated had beneficial effects on the management of the human resources development in
several institutions of the central and local public administration.
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AHHOTALIUA
HA TOKTOPCKYH0 ANCCEPTAIUIO M0 YKOHOMHAYECKUM HayKaM «Bausnue ynpasenenus pazeumuem
yenoeeuecKux pecypcoé Ha KOHKyPEeHmoCHOCOOHOCHb 20CYy0apCmEeHHBIX YUPeHcOeH UL, ABTOP
Hrops MATBEHUYK, cniennaabHocTh 521.03, JKOHOMUKA M MEHEIKMEHT B cdepe AesiTeTbHOCTH,
Kummnes, 2024 r.

CTpyKkTypa AMccepTalMu: BBEJCHUE, TPU TJIaBbl, OOIME BBIBOJBI U PeKOMEHAauu, oudanorpadus uz 237
HauMeHOBaHWH, 16 mnpuioxeHud, 157 crpaHMIBI OCHOBHOTO TekcTta, 27 Tabmuu, 43 pucyHka. PesymbraTh
JCCEepPTALMK OTpaXKEeHBI B 9 Hay4dHBIX CTaThAX (2 CTaThU B )KypHajax, MHIeKcupyeMbix Scopus 1 Web of Science, 3
CTaThH B 3apyOeXKHBIX KypHalaX, mHAeKcupyeMbix BDI, 1 craTes B )xypHane kateropuu B u 3 cratbn B cOOpHUKAX
MEXIyHApOJHBIX KOH(EPEHIIHIA).

KiroueBble €JI0Ba: YEIOBEYECKHE PECYPCHI, PAa3BUTHE UYEIOBEUECKUX PECYPCOB, YIPABICHHE Pa3BUTHEM
YEJIOBEUECKHUX PECYPCOB, KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTD, ONPEAEISIONINe (haKTOPBI, TOCYapCTBEHHBIE HHCTHTYTHI.

O6JacTh 00yyeHus: DKOHOMUKA 1 MEHEKMEHT B cpepe IesITeTbHOCTH.

OO0BbeKTOM HCCIeTOBAHMSA SIBISIOTCS YEIOBEUYECKHE PECYpPChl YUPEKICHMH LEHTPAJIBHOTO M MECTHOTO
nyOnauuHoro ynpaeineHusi Pecrnybnuku MonmoBa, OTBedalolmue 3a MPENOCTaBIEHUE YCIYT, BIMAIOMMX Ha
TMOBBIIIECHUE YPOBHA )KU3HU HACCIICHUS.

Ieas padoThl 3aKIOYaeTCS B HCCIEIOBAHUUM U KOPPEKTUPOBKE TEOPETUUECKOH, METOJOJOrMYecKod u
HpHKHaﬂHOﬁ 6a3b1 YIipaBJICHUA PAa3BUTUEM YCTIOBCUCCKUX PECYPCOB B TOCYAAPCTBCHHBIX YUPCIKIACHUAX.

3agauM ucciegoBaHUS: HCCIEIOBaHUE TEOPETUYECKHX OCHOB Pa3BUTHS YEJIOBEUECKUX PECYpPCOB, a TAKKe
€ro 3HaYCHUS B OPTaHU3AINAX; OIIEHKA METOMIECKOTO COJICP KaHHS CHCTEMBbI YIIPABJICHHS Pa3BUTHEM YETOBEUCCKUX
pecypcoB Ha OPTraHW3AMOHHOM YPOBHE; OMpEACICHHE B3aUMO3aBHCHMOCTH MEXKAY Pa3BUTHEM YEJIOBEUECKHX
peECypcoB M HMHCTHTYLUHOHAJIBHOW  KOHKYPEHTOCHOCOOHOCTBIO;  BBIBICHHE  OINpPEICISIIONINX  (DAaKTOpPOB
KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH TOCYJapCTBEHHBIX YUPEKACHHH C TOYKM 3pEHHUs] Pa3BUTUS YEIOBEYECKHUX PECYPCOB;
aHaJIM3 CHCTEMBI OOYYEHHS M MOBBIIMICHHS KBAIM(QHUKAMKA HA HAIIMOHAJIBHOM YPOBHE M 10 cepaM JesTeIbHOCTH;
olpeZielIeHNe ypPOBHS TNPOQECCHOHATBHOW MOATOTOBKH JOJDKHOCTHBIX JIMIl YUYPEXICHUH, NMOABEIOMCTBEHHBIX
HCHTPAJIbHOMY W MCECTHOMY Hy6.HI/I‘IHOMy YOpaBJICHUIO, OLHCHKAa HNYTEM OMIHMPHUYCCKOI0 H3YUYCHUSA DJICMCHTOB
YIpaBIEHUS Pa3sBUTHEM YEIOBEUYECKUX PECYPCOB B LEHTPAIBHBIX M MECTHBIX TOCYAApPCTBEHHBIX YUPEKICHHUAX,
pa3paboTka HSKOHOMETPHUYECKOW MOJACTH BIUSHUS OIpeNesaionux (aKToOpoB Ha KOHKYPEHTOCHOCOOHOCTh
TOCYIapCTBEHHBIX YUPSKICHUN ¢ TOUKH 3pCHHUS YIPABICHUS Pa3BUTHEM YEJIOBEUECKUX PECYPCOB; (POPMYITHPOBAHUE
KOMIUIEKCAa PEKOMEHAALMM, HAIpaBJICHHBIX Ha YIYYIICHHE YNPABICHUS PAa3BUTHEM YEIOBEUECKUX PECYPCOB B
TOCYAApCTBEHHBIX YUPEXKACHUSX, C MOCIEACTBUSMH IS UX KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH.

Hayuynasi HOBH3HAa M OPHUTHHAJIBHOCTD 3aKJIOYAETCSl B 0OOTAIlIEHNH TEOPETHKO-METOH0JIOTHYECKOH 0a3bl
yOpaBJIEHUS pa3sBUTHEM UENOBEUYECKUX PECypcOB BHYTPH OpraHu3allMii M  yCTAHOBIGHUU CBS3H C
KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTBIO Ha MHCTUTYLIMOHAIBHOM M HAIlMOHAJIHHOM YPOBHE ITYTEM BBISBICHHS OINpPEICIISFOLINX
(haxTOpOB, a TaKKe OLIEHKH UX BIMSIHUS Ha KOHKYPEHTOCIOCOOHOCTh TOCYIapCTBEHHBIX YUPEXKICHUI C TOUKU 3pEHUS
yIpaBIEHUs pa3BUTHEM YEJIOBEUECKUX PECYPCOB.

PemeHHasi Hay4yHasi 3aJa4a: OIpEIEICHHE COJCP)KaHMA M OCOOEHHOCTH MEHEIDKMEHTa Ul Pa3BUTHS
YEJIOBEUECKUX PECYPCOB H €T0 BIMSHUE HAa KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTh FOCYAAPCTBEHHBIX yUpexaeHui B PecrryOnmke
MomngoBa. BeuiBnensr omnpenensone (HhakTOpbl, CBSI3aHHBIE C Pa3BUTHEM YEJIOBEUECKHX PECYPCOB, KaXKABIH U3
KOTOPBIX UMEET CBOH BKJIAJ B KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTD TOCYAAPCTBEHHBIX YUPEKACHHUMH.

Teopernueckasi 3HaUYNMOCTb. PaboTa MO3BOISIET TOpa3fo INMpPE MOHITH KAaTETOPHH, XapaKTepPH3YIOIIHUCE
pa3BHUTHE YEIOBEYECKUX PECYPCOB HA OPTaHU3ALIOHHOM YPOBHE, a CHCTEMHBIN MTOJXO0] K HCCIEAyeMOol mpobieme
JlaeT JHIaM, MPUHUMAIOIIUM pPelIeHHs, OOIIyI0 KapTHHY OyIyIIMX pElICHHH, CBS3aHHBIX C MPO(eCcCHOHATEHBIM
pa3BUTHEM COTPYIHHUKOB. TakuM ke 00pa3oM MmokazaHa npsiMast CBsI3b MEX/y Pa3BUTHEM YEJIOBEUECKHX PECYPCOB U
KOHKYPEHTOCIOCOOHOCTBIO FOCYAapPCTBEHHBIX YUPEXKICHUH C YUETOM psifia ONpeessIonx GpakTopos.

[puknaanas neHHocTs padoThl. [loxyyeHHbIe pe3ynbTaThl MOTYT OBITH PEAIM30BaHbI B IIAHAX Pa3BUTHUS
MHCTUTYTOB IIEHTPAJIBHOTO M MECTHOTO ITyOJIMYHOTO YIpaBJeHUS W NpU (HOPMYIMPOBAHUM MHCTUTYIHOHAIBHBIX
CTpaTeruii, BKIIOYAIOIINX B TOM YHCJIE Pa3BUTHE UEIIOBEUECKUX PECYPCOB, a TaKKe B KAa4eCTBE IHUJAKTHUECKOTO
MaTepuana rno auciuminHe «IIpodeccnoHanbHOE pa3BUTHE KaIpOBY. .

Bueapenue Hay4yHbIX pe3y.abTaToB. OHN OBIIM yYTEHBI JIMIAMH, TPUHAMAIOIIUMH PELICHHS, B Ipolecce
COCTaBJICHUS IIJTAHOB HHCTUTYIIMOHAIBHOTO pa3BUTHA. Kpome Toro, moydeHHbIE Pe3yIbTaThl M CPOPMYITHPOBAHHBIE
PCKOMEHIAMK OKa3aJd OJaroTBOPHOE BIMSHHE HA YNPaBICHHE DPA3BUTHEM YEIOBEUECKHX PECYpCOB B psijie
YUPEXKICHUH EHTPATEHOTO H MECTHOTO MyOJIMYHOTO yIIPABICHUS.
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