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|. REPERE CONCEPTUALE ALE CERCETARII

Actualitatea si relevanga problemei abordate. Managementul resurselor umane reprezintd un
factor esential in progresul economic si social al oricarei tari, indiferent de marimea acesteia, dar si 0
institutie publicd etc.) si a economiei nationale in ansamblu. In conditiile societitii bazate pe
cunoastere, managementul resurselor umane isi demonstreaza o datd in plus marea sa capacitate de
performanta, contribuind la armonizarea intereselor angajatilor si a societatii, precum si a generatiilor
prezente cu cele viitoare.

Concomitent, managementul resurselor umane, ca parte componentd esentiald a teoriei si
practicii manageriale, reprezintd un sistem deosebit de complex. Exercitarea acestei activitati
presupune o multitudine de cunostinte interdisciplinare. In afari de cunostinte economice, considerate
prioritare, este nevoie de cunostinte din urmatoarele domenii:

e tehnicii si tehnologiei, necesare procesului de alocare a resurselor umane si de evaluare a

performantelor si aptitudinilor lor;

e sociologiei si psihologiei, necesare pentru formarea si valorificarea resurselor vii, ale
oamenilor cu dorinte, sentimente si asteptari ce conditioneazd buna intrebuintare a altor
resurse economice pentru atingerea obiectivelor urmarite;

e ergonomiei si teoriilor motivationale, necesare pentru asigurarea starii de bine si confortului
resurselor umane;

e jurisprudentei, necesare pentru respectarea cadrului legal privind activitatea angajatilor in
cadrul organizatiei.

Caracterul complex al managementului resurselor umane tine, in primul rand, de componenta sa
principala — cea microeconomica. Asadar, managementul resurselor umane se realizeaza, de regula, in
institutii si organizatii, indiferent de natura lor. Intr-o viziune strict microeconomica, managementul
resurselor umane reprezinta o functiune a organizatiei, alaturi de functiunile: comerciala, de cercetare-
dezvoltare, de productie si financiar-contabila.
national si international, precum si a apropierii tot mai pronuntata a Republicii Moldova de Uniunea
Europeana, managementul resurselor umane devine un element strategic, cu semnificatie deosebita
pentru toate categoriile de organizatii. Or, in mediul actual, permanent in schimbare si cu un grad
sporit de incertitudine, functiunea de resurse umane trebuie sa devind elementul de stabilitate si
securitate, asigurand organizatiei capitalul uman necesar, cu cele mai inalte competente profesionale,
pentru a face fata tuturor provocirilor la nivel national si international. In contextul globalizarii,
managementul resurselor umane devine principalul instrument si mijloc prin care organizatiile isi pot

3



asigura avantajul competitiv, iar deciziile strategice ale managerilor trebuie sa reflecte angajamentul
fata de oameni intr-0 proportie din ce in ce mai mare.

Absenta unor strategii si politici coerente de resurse umane face imposibild adaptarea
organizatiilor la schimbarile concurentiale si ale mediului international, deoarece activitatile de
personal trebuie sa fie intelese in interdependenta cu toate celelalte procese desfasurate la nivelul unei
organizatii. Or, in era globalizarii, anume oamenii formeazad mecanismul adaptiv ce determina modul
in care organizatiile raspund provocarilor mediului. Ca proces managerial strategic, administrarea
resurselor umane se realizeaza cu o dificultate mult mai insemnata in comparatie cu promovarea
progresului tehnic sau lipsa resurselor financiare.

Avand in vedere faptul ca performanta organizationala depinde de performanta angajatilor si,
totodata, tinand cont ca interesele lor sunt mai putin dinamice, ba chiar si statice, functiunea de RU
reprezintd ,,motorul” acestui organism care, prin intermediul sistemului de obiective, trebuie s le
transfere de la nivelul performantei globale la cel al fiecarui angajat, evaludnd contributiile si
rezultatele individuale, competentele si cunostintele profesionale ale acestuia.

Pornind de la cele mentionate, constatam ca in prezent, in Republica Moldova se observa
anumite probleme legate de implementarea si dezvoltarea managementului performant al resurselor
umane. Perceptia eronatd formatd pe parcursul anilor in societate, precum si atitudinea subiectiva a
managementului superior fata de acest domeniu, a determinat ca managementul resurselor umane in
organizatiile autohtone sa fie tratat intr-o manierd simplistid, ca un element secundar, departe de
actualele exigente impuse de economia concurentiald. Probabil, aceasta interpretare, departe de cea
necesara, a generat si o atitudine corespunzatoare fata de curriculum-ul instruirii economice.

Intr-un sir de organizatii din Republica Moldova, functiunea de RU, responsabila de elaborarea
si implementarea unor strategii si politici eficiente de personal, realizeaza doar unele activitati de ordin
operational aferente managementului resurselor umane. In multe cazuri, angajatii functiunii de RU nu
corespund studiilor necesare pentru ocuparea oricarui post de munca In aceastd subdiviziune
organizationala. Lipsa de specialisti in domeniu a facut ca in subdiviziunea de RU din organizatiile
autohtone sa fie angajate persoane cu provenienta profesionala diferitd domeniului dat. De cele mai
multe ori, situatia creatd a condus la agravarea problemelor in materie de resurse umane, generand,
totodata, un sir de alte probleme in cadrul organizatiilor respective.

De asemenea, migratia internationalda de proportii a fortei de munca autohtone a condus la
aparitia unui deficit de resurse umane pe diferite meserii si/sau nivele de calificare, fapt ce face sa
creasca si mai mult problemele cu care urmeaza sa se confrunte specialistii de RU. Luand in
consideratie cele mentionate, se impune o schimbare de atitudine si comportament din partea

managementului superior al organizatiilor fata de resursele umane existente, prin tratarea acestora cu



mai multa precautie si intelegere, cu scopul de a evita probleme de proportii cu care ar putea sa se
confrunte.

In afard de aceasta, este dovediti necesitatea abordarii interculturale a managementului
resurselor umane, pe masura ,apropierii” tot mai evidente a Republicii Moldova de Uniunea
Europeana si a aderarii la spatiul multicultural european, fapt ce genereaza noi probleme pentru acest
domeniu de activitate.

In prezenta lucrare este demonstratd nu doar importanta managementului resurselor umane in
cadrul organizatiilor, dar si necesitatea redimensiondrii acestuia, ce trebuie axat mai mult pe
complexitate si multidimensionalitate, ca premisa pentru asigurarea performantei organizatiei.
Redimensionarea managementului resurselor umane in cadrul organizatiilor autohtone inainteaza noi
abordari pentru specialistii de RU, dar si noi perspective de tratare a angajatilor din partea
managementului superior, cu scopul de a asigura un nivel cat mai inalt de performanta si
prin managementul resurselor umane, este nevoie de o redimensionare a rolurilor managerilor si
specialistilor de personal.

Descrierea situaiei in domeniul de cercetare si identificarea problemelor de cercetare.

Managementul resurselor umane reprezinta un domeniu de activitate care s-a aflat permanent in
atentia oamenilor de stiinta. La diferite etape de dezvoltare a societatii, cercetdtorii in domeniu
incercau sa pund in evidenta anumite aspecte si probleme legate de administrarea personalului sau sa
evalueze comportamentul managementului resurselor umane in diferite domenii de activitate. Astfel,
managementul resurselor umane a constituit o preocupare stiintifici a mai multor cercetatori:
americani: Byars, L., Rue, L., Cherrington, D., Dessler, De Cenzo, D., G, Fisher, C. D., Mathis, R,
Milkovich, G., Torrington, D. si altii; englezi: Armstrong, M., Cole, A., Dowling, P. J., Green, F.,
Jackson, T., Miller, P., Rodjer, A., Sparrow, P. Smith, J. M. si altii;
francezi: Bournois, F., Cadin, L., Cohen-Hagael, A., Crozet, D., Fourmy. M., Martory, B., Panczuk,
S., Peretti, J-M. Thery, B., si altii; romdni: Bostan, 1., Burloiu, P., Danaiata, 1., Manolescu, A.,
Moldovan, M., Petrescu, I., Prodan, A., Rosca, C., Rotaru, A. si altii; rugi: Volghin, V. V., Deatlov, V.
A., Egorsin, A., Ghercikov, V. I., Kibanov, A., Lipatov, V., Sokolova, M. A. si altii; autohtoni:
Belostecinic, G., Burlacu, N., Chirca, S. 1., Cotelnic, A., Doga, V., Ganea, V., Gheorghita, M.,
Hriscev, E., Jalencu, M., Litvin, A., Onofrei, A., Paladi, 1., Sirbu, ., Savga, L., Ulian, G. si altii.

In acest context, trebuie mentionat faptul ci unii cercetitori autohtoni, studiind problema
managementului resurselor umane, au analizat doar anumite aspecte. In acest sens, putem evidentia
teza de doctor habilitat axata pe managementul previzional al necesarului de resurse umane, elaborata
de L. Savga, teza de doctor habilitat consacrata managementului resurselor umane in intreprinderile

micului business, elaborata de G. Ulian, precum si lucrarea elaborata de A. Onofrei, avand ca obiect de
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cercetare integrarea pietei muncii din Republica Moldova in cea a Uniunii Europene. La fel, mai
putem evidentia si alte lucrari stiintifice, sub forma de teze de doctor, care au vizat diferite probleme
ale managementului resurselor umane, autorii carora sunt: Ya. Tichman, M. Vircolici, M. Carabet si L.
Sava.

Totodata, trebuiec mentionat faptul ca probleme legate de abordarea multidimensionala si
complexa a managementului resurselor umane in cadrul organizatiilor, evaluarea si concretizarea
semnificatiei functiunii de resurse umane in cadrul organizatiilor autohtone, evaluarea fenomenului
migratiei si al efectului intercultural asupra comportamentului managementului resurselor umane, in
contextul asocierii Republicii Moldova la Uniunea Europeana, nu au fost abordate si solutionate. Prin
urmare, problema dezvoltarii multidimensionale a managementului resurselor umane in organizatiile
din Republica Moldova este una de actualitate stiintifica si de reala importantd pentru economia
nationala.

Metodologia cercetarii stiintifice.

Metodologia aplicata in cazul prezentului demers stiintific a cuprins 7 etape.

Etapa I-a. Identificarea problemei de cercetare. Abordarile teoretice, metodologice si practice
ale managementului resurselor umane din perspectiva asocierii Republicii Moldova la Uniunea
Europeana. Cum putem dezvolta §i asigura un management performant al resurselor umane in
organizariile din Republica Moldova?

Etapa a ll-a. Insusirea epistemologici a domeniului cercetat. Conceptiile privind resursele
umane si managementul acestora au fost tratate prin prisma pozitivismului. Totodata, unele metode,
modele si continuturi ale managementului resurselor umane au fost analizate in spiritul
constructivismului, prin inaintarea de noi instrumente, proceduri si dimensiuni de administrare a
personalului. Aceasta a condus la conturarea unui model multidimensional al managementului
resurselor umane.

Etapa a Ill-a. Stabilirea scopului, obiectivelor si ipotezelor cercetarii. Pornind de la intrebarea
principala de cercetare, a fost stabilit scopul si obiectivele cercetarii. La randul sau, obiectivele
cercetarii au condus la formularea a 11 ipoteze necesare pentru testarea si validarea abordarilor
teoretice si empirice prezentate in lucrare.

Etapa a IV-a. Identificarea variabilelor pentru cercetarea cantitativa. Aceasta ne-a permis
stabilirea setului complet de concepte si termeni aferenti managementului resurselor umane.

Etapa a V-a. Elaborarea si pretestarea instrumentului de cercetare (chestionarului). A fost
realizat un studiu pilot in varianta initiald a chestionarului. Rezultatele pretestarii chestionarului a
determinat necesitatea realizarii unor schimbari in continutul si structura chestionarului.

Etapa a VI-a. Aplicarea chestionarului final si prelucrarea informariilor. Au fost stabilite

criteriile de selectare a organizatiilor cuprinse in cercetare. In cercetare au fost incluse 184 de
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organizatii. Au raspuns pozitiv la solicitarile noastre 152 de organizatii. Prelucrarea informatiilor s-a
realizat in programul SPSS.

Etapa a Vll-a. Validarea ipotezelor i realizarea obiectivelor cercetarii. Rezultatele obtinute din
cercetarea cantitativa, realizata prin chestionar, ne-a permis validarea ipotezelor si indeplinirea
obiectivelor cercetarii.

In vederea realizirii prezentului demers stiintific, precum si al testdrii si validarii ipotezelor

cercetarii, au fost utilizate o multitudine de metode calitative si cantitative:

Denumirea metodei Capitolul in care a fost aplicata
Analiza documentara Capitolele 11-V
Inductia si deductia Capitolele 1-V
Analiza sistemica Capitolul I, V
Metoda monografica Capitolul I, 1
Metoda istoriografica Capitolul I, IV
Metoda prin extrapolare Capitolul IV

Metoda comparativa Capitolele I, 111
Metoda sociologica Capitolul IV
Observarea si analiza statistica Capitolele 111, 1V.

Scopul si obiectivele cercetdirii.

Scopul cercetarii consta in dezvoltarea fundamentelor teoretice, metodologice si aplicative in
vederea redimensionarii managementului resurselor umane in organizatiile din Republica Moldova,
identificarea si evaluarea cauzelor si problemelor care genereazd un management defectuos al
resurselor umane in organizatiile autohtone, precum si initierea si implementarea unor actiuni si masuri
concrete de modernizare a MRU ce vor contribui la cresterea performantei organizationale.

Scopul prestabilit a condus la determinarea obiectivelor cercetirii care constau in:

e analiza abordarii teoretico-conceptuale a principalelor elemente si categorii ce caracterizeaza
managementul resurselor umane;

e concretizarea locului, continutului si functiilor managementului resurselor umane in cadrul
organizatiilor;

e evidentierea rolului si misiunii functiunii de resurse umane in administrarea eficientd a
personalului organizatiei;

e identificarea riscurilor si pericolelor la care sunt supuse organizatiile in cazul aplicarii unui
management inadecvat al resurselor umane;

e determinarea necesitatii redimensionarii activititilor MRU 1in vederea sporirii performantei

organizationale si a calitatii vietii profesionale a angajatilor;



e cercetarea politicilor comunitare de resurse umane prin prisma sistemului de valori al UE in
contextul aderarii Republicii Moldova la valorile europene;

e cvaluarea comparativa a indicatorilor ce caracterizeaza piata muncii, pe diferite categorii de
resurse umane, la nivelul Uniunii Europene si a fiecarei tari membre;

e analiza practicilor, metodelor si instrumentelor aferente managementului resurselor umane
aplicate de organizatiile din tarile membre UE;

e cvaluarea globald a functiunii de resurse umane si a activitatilor managementului resurselor
umane in cadrul organizatiilor din Republica Moldova, prin identificarea problemelor actuale si a
celor de perspectiva;

e elaborarea si implementarea unor elemente inedite si recomandari concrete in vederea dezvoltarii
unui management performant al resurselor umane in Republica Moldova si racordarea acestuia la
exigentele UE.

Ipotezele cercetdrii.

Ipoteza 1. Modul de abordare si continutul managementului resurselor umane difera in functie de
nivelul de dezvoltare a societatii.

Ipoteza 2. In Republica Moldova se inregistreazi o penurie de specialisti in domeniul
managementului resurselor umane.

Ipoteza 3. Exista un raport neomogen intre numarul angajatilor si numarul specialistilor ce
activeaza in subdiviziunea de resurse umane din organizatiile autohtone.

Ipoteza 4. O buna parte din specialistii subdiviziunii de resurse umane din organizatiile
autohtone nu au cunostintele si competentele profesionale pentru a realiza activitati specifice acestui
domeniu de activitate.

Ipoteza 5. In multe organizatii mari din Republica Moldova nu a avut loc procesul de
restructurare sau modernizare a functiunii de resurse umane.

Ipoteza 6. In organizatiile mici, problemele de personal sunt administrate de specialisti ce ocupa
alte posturi de munca, cu cunostinte si competente profesionale diferite domeniului dat.

Ipoteza 7. In Republica Moldova, existi un deficit sporit de fortd de munca atat din punct de
vedere cantitativ, cat si calitativ.

Ipoteza 8. Migratia fortei de munca autohtona agraveaza si mai mult deficitul de resurse umane
in organizatiile din Republica Moldova.

Ipoteza 9. Exista un decalaj intre nivelul de cunostinte si abilitati profesionale obtinut de
absolventii institutiilor de invatamant si cel solicitat de angajatori.

Ipoteza 10. In Republica Moldova, existd un nivel redus de dezvoltare a pietei serviciilor

educationale privind invatarea de-a lungul intregii vieti.



Ipoteza 11. In organizatiile din Republica Moldova nu se pune accentul pe elaborarea si
Implementarea strategiilor si politicilor de personal.

Suportul informarional al tezei.

In procesul de elaborare a prezentei lucriri, autorul a consultat o multitudine de surse de
informare care pot fi structurate in felul urmator: o gama variata a literaturii de specialitate in limbile
romana, engleza, franceza si rusa; materiale ale Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Familiei,
Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca si cele ale Biroului de Migratie si Azil al MALI,
informatiile statistice ale Biroului National de Statistica (BNS) si cele ale Statisticii Uniunii Europene
(EUROSTAT); informatiile primite de la organizatiile cuprinse in cercetare; propriile investigatii.

Noutatea si originalitatea stiintifica a lucrarii.

Sunt determinate de scopul si obiectivele cercetarii, investigatiile proprii realizate, modul de
abordare a problemei cercetate si rezida in:

e dezvoltarea fundamentelor teoretice si metodologice ale managementului resurselor umane in
cadrul organizatiilor;

e concretizarea continutului functiilor managementului resurselor umane si a rolului functiunii de
personal in asigurarea performantei organizationale;

e redimensionarea activitatilor managementului resurselor umane prin luarea in consideratie a
aspectelor economice, psihologice, sociale in cadrul organizatiilor;

e abordarea si analiza geopolitica a resurselor umane la nivel national si organizational;

e cvaluarea comparativa a comportamentului pietei muncii si a practicilor manageriale aferente
resurselor umane la nivelul tarilor membre ale UE si in Republica Moldova;

o identificarea, analiza si evaluarea problemelor actuale si de perspectiva aferente managementului
resurselor umane din organizatiile autohtone;

e reconsiderarea misiunii si atributiilor managerilor de resurse umane, cu impact asupra sporirii

o elaborarea unei noi metodologii si metode de evaluare a managementului resurselor umane in
cadrul organizatiilor, prin elaborarea si implementarea tabloului de bord;

e dezvoltarea si implementarea marketingului de personal, ca activitate aferentd functiunii de
resurse umane;

o celaborarea si implementarea recomandarilor necesare dezvoltarii unui management performant al
resurselor umane.

Problema stiintifica importanta solutionatd in lucrare.

Rezulta in fundamentarea teoreticd complexa si metodologica a sistemului de management al

resurselor umane in organizatiile din Republica Moldova, evaluarea impactului MRU asupra
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Europene.

Rezultatele principiale noi pentru stiinta si practica.

Constau in dezvoltarea unor elemente noi care presupun o abordare complexa a managementului
european si international. Aceasta a condus la obtinerea urmatoarelor rezultate:

1. afost elaborat modelul multidimensional al managementului resurselor umane care contribuie la
cresterea calitatii vietii profesionale a angajatilor, ca rezultat al redimensionarii activitatilor
aferente acestui domeniu;

2. au fost abordate resursele umane sub aspect geopolitic, prin evaluarea unui set de indicatori la
nivel micro si macroeconomic, din perspectiva atragerii investitorilor straini;

3. a fost introdusd abordarea culturald si interculturald in managementului resurselor umane, ca
rezultat al globalizarii economiei si al sporirii migratiei internationale a fortei de munca;

4. au fost redimensionate rolurile managerilor de resurse umane care sa conduca la asigurarea unui
management performant in materie de personal la nivel organizational.

5. afost elaborat tabloul de bord — ca instrument de evaluare a managementului resurselor umane la
nivel organizational;

6. a fost dezvoltat marketingul resurselor umane, ca activitate a functiunii de resurse umane si
metoda eficienta de asigurare cu personal a organizatiilor.

Noua directie de cercetare, rezultatd in urma cercetdrilor efectuate, consta in dezvoltarea
multidimensionala a managementului resurselor umane la nivel organizational, prin luarea in
consideratie a aspectelor economice, psihologice si sociale, din perspectiva asocierii Republicii
Moldova la UE si a Acordului de Asociere RM-UE. Cercetarile si rezultatele obtinute au demonstrat ca
printr-o redimensionare a activitatilor managementului resurselor umane si a rolurilor managerilor de
personal se poate obtine performanta organizationala si un nivel al calitatii vietii profesionale.

Semnificatia teoretica si valoarea aplicativi a lucrarii.

Rezultatele obtinute in urma cercetarilor efectuate permit imbogatirea cadrului teoretic si
conceptual al managementului resurselor umane, ca rezultat al atragerii unor domenii conexe si al
constientizarii relevantei acestora pentru asigurarea durabilitdtii resurselor umane 1In cadrul
organizatiilor, in contextul asocierii Republicii Moldova la Uniunea Europeana. Au fost identificate si
abordate un sir de probleme ale managementului resurselor umane, nu doar la nivel organizational ci si
la cel national, prin prisma atragerii investitiilor strdine si a dezvoltarii unei economii competitive in
Republica Moldova. In acelasi timp, lucrarea de fata poate fi utilizata in calitate de literatura stiintifica

si didactica in procesul de instruire In institutiile superioare de invdtdmant pentru formarea
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profesionala a specialistilor in domeniul economiei, afacerilor, managementului general si
managementului resurselor umane.

Implementarea rezultatelor stiingzifice. Rezultatele obtinute in urma studierii problemei legata de
redimensionarea managementului resurselor umane, precum si recomandarile formulate au fost
utilizate de Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si Familiei si de Agentia Nationala pentru Ocuparea
Fortei de Munca in procesul de elaborare si implementare a politicii de ocupare a fortei de munca,
precum si in Strategia de ocupare a fortei de munca din Republica Moldova. De asemenea, rezultatele
obtinute si recomandarile formulate de autor au contribuit la modernizarea managementului resurselor
umane din mai multe organizatii autohtone, indiferent de marimea si domeniul de activitate al acestora
cum ar fi: ,,Moldtelecom” SA, Institutia PublicdA Academia de Studii Economice din Moldova, BC
»Eximbank — Gruppo Veneto Banca” SA si ,,Nucul de Aur” SRL.

Aprobarea rezultatelor stiingifice. Abordarile teoretice, metodologice si cele aplicative, elucidate
in teza, precum si rezultatele cercetarilor efectuate au fost expuse in peste 75 de publicatii stiintifice,
dintre care:

- 0 monografie cu un volum total de 18 c. a.;

- reviste stiingifice din straindtate indexate in Baze de Date Internationale — in total 6 publicatii;

- reviste stiinsifice nagionale de diferite categorii, inclusiv 20 de publicatii in revista
,,Economica”;

- Conferinge Stiingifice Internationale organizate peste hotare: Romania, (2003); (2015);
Federatia Rusa (2015 — 2 participari).

- Conferinge Stiinyifice Internationale organizate in tara: Chisinau: ASEM (2003, 2004, 2005 - 2
participari, 2007, 2008, 2009, 2010 - 2 participari, 2011, 2012, 2013, 2014 - raport in sedinta
plenara, 2015 - raport in sedinta plenara); INCE (2013), Balti (2005).

- 6 proiecte cu finanfare externa sau interna la care a participat autorul prezentei lucrari in
calitate de membru sau conducator al acestora;

- 3 manuale elaborate de autor.

Volumul si structura tezei. Teza include: adnotari in limbile romana, engleza si rusa, lista
abrevierilor, introducere, cinci capitole, concluzii generale si recomandari, bibliografie si anexe.
Continutul de baza al tezei este expus pe 248 de pagini. Materialul ilustrativ contine 46 figuri, 51
tabele si 28 anexe. Bibliografia cuprinde 388 de titluri.

Cuvinte cheie: resurse umane, forta de munca capital uman, managementul resurselor umane,
functiunea de personal, Uniunea Europeana, dimensiunile managementului resurselor umane, tabloul

de bord, piata muncii, migratia fortei de munca, marketingul resurselor umane.
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1. CONTINUTUL TEZEI
In primul capitol - Fundamente teoretice si praxiologice privind managementul resurselor

umane la nivelul organizariilor — este oglindit caracterul conceptual al acestui domeniu de activitate,
fiind descrise mai multe categorii si elemente ce caracterizeaza MRU.

Oamenii reprezinta principala resursa, comparativ cu resursele materiale si financiare, de care
dispune o tara sau o organizatie la un moment dat. Pornind de la valoarea si semnificatia acestei
resurse, este important ca omul sa fie tratat cat mai corect si multidimensional pentru a putea beneficia
de rezultatele implicarii lui in orice tip de activitate.

Pe parcursul dezvoltarii societatii, s-a operat cu mai multi termeni care vizau omul in cadrul
organizatiei, cum ar fi: ,,forta de munca”, ,,resursa umana” sau ,,capital uman”, pe care ii intdlnim si in
prezent in literatura de specialitate. Realizand o analiza comparativa, pe baza literaturii de specialitate,
a celor trei concepte — forfa de muncad, resursa umanda si capitalul uman — putem observa unele

deosebiri intre ele (Tabelul 1).

Tabelul 1. Analiza comparativa a abordarii oamenilor in cadrul organizatiilor

Elemente de Forta de munca Resursa umana Capitalul uman
referinta
Conginutul Totalitatea  aptitudinilor | Totalitatea aptitudinilor | Combinatia de
conceptului fizice si intelectuale. fizice si intelectuale, | inteligenta, aptitudini si
precum si spirit de | experienta competenta.
creativitate, capacitate de
initiativa, traditii,
deprinderi etc.
Perceptria Cost. Valoare. Activ economic.
economicd
Perceptria Ca o totalitate de oameni | Ca individualitati, cu | Persoane  cu  spirit
manageriald | capabili sa munceasca. personalitati, nevoi si | intreprinzator care pot
comportamente diferite. alege unde si cum sa
investeascd priceperea,
timpul si energia lor.
Caracterul Utilizarea categoriilor | Nu se intdlnesc categorii | Nu se intdlnesc categorii
discriminatoriu | ,,forta de munca | economice cu caracter | economice cu caracter
productiva” si ,forta de | discriminatoriu. discriminatoriu.
munca neproductiva”.
Inisiativa Nu este sustinuta | Initiativa salariatilor este | Initiativa salariatilor este
salariarilor initiativa salariatilor, | sustinutd si apreciatd de | perceputd ca un element
deoarece este interpretatd | catre managementul | esential ce face
ca o atentare” la | superior al organizatiilor. | distinctie 1intre diferite
autoritatea superiorilor. persoane.

Sursa: Elaborat de autor.

Facand o analiza a Tabelului 1, putem identifica unele deosebiri principiale a felului cum sunt

tratati si perceputi oamenii in cadrul organizatiilor. Pornind de la modul cum sunt tratati oamenii in
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cadrul organizatiilor din punct de vedere conceptual, putem determina cat de eficient se dovedeste a fi
si care este atitudinea managementului superior al organizatiei in raport cu proprii angajati.

In vederea administrarii eficiente a resurselor umane, este important de a intelege factorii care au
impact asupra comportamentului oamenilor in mediul de munci. In acest sens, putem evidentia patru
factori: diferenzele individuale, atitudinile, comportamentul profesional si perceptia despre oameni.

in Figura 1 este aratat modul complex de abordare a omului in cadrul organizatiei, prin luarea in
consideratie a impactului factorilor sus mentionati ce vor determina rezultatul final al activitatii

profesionale a acestuia, in special, si al performantei organizationale, in general.

ABORDAREA COMPLEXA A OMULUI iN ORGANIZATIE

OMUL
Diferent e Comportamentul Atitudini Percept ia despre
individuale profesional e Factori culturali; oameni
o Stil managerial;

* Capacitat i fizice; e Caracteristici o Politici de resurse e Caracterul distinctiv;
* Abilitag i; personale; umane; e Capacitatea proprie;
e Inteligent i; e Personalitatea; e Calitatea viet ii e Efortul depus;
e Nivel de instruire; e As teptiri s i profesionale etc. e Consecvent a in timp
e Provenient & culturald doleant e etc. etc.

e

RESURSA UMANA

l

PERFORMANTA ORGANIZATIONALA

Fig. 1. Abordarea complexd a omului in cadrul organizatiei
Sursa: Elaborata de autor.

Asadar, printr-o abordare complexd a omului, dupd cum este prezentata in Figura 1. putem
determina potentialul acestuia pentru exercitarea diverselor sarcini de munca si asumarea anumitor

responsabilitati.
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Pe parcursul dezvoltarii societdtii, problemele legate de studierea, analiza si evaluarea resurselor
umane au fost si sunt inglobate in mai multe expresii cum ar fi: “Administrarea personalului,
“Managementul personalului“, “Managementul resurselor umane. “ etc.

Pentru unii cercetatori in domeniu cum ar fi: R. Mathis, D. De Cenzo, G. Milcovich, A.
Manolescu, A. Rotaru si altii, nu exista o diferenta de continut intre ,,Managementul personalului* si
“Managementul resurselor umane*, ci mai mult o diferenta in ceea ce priveste optica abordarii
resurselor umane in cadrul organizatiilor. Prin conceptul ,, Managementul resurselor umane*, autorii
respectivi au dorit s sensibilizeze semnificatia resurselor umane in vederea acordarii unei atentii mai
mari din partea managementului superior al organizatiilor, de rand cu resursele materiale si cele
financiare ale acestora si, totodata, faptul ca problema in cauza revine nu doar subdiviziunii de
personal, dar si managerilor, indiferent de pozitia ierarhica pe care o ocupa in structura organizatorica.

In acelasi timp, unii cercetatori in domeniu, in special englezul G. A. Cole, afirma ca existd o
diferenta intre ,,Managementul resurselor umane* §i ,,Managementul personalului*. Potrivit acestuia,
Managementul personalului se refera la personalul de specialitate, responsabil pentru implementarea
obiectivelor - cheie ale organizatiei in materie de resurse umane [5; p. 36].

Cercetatorul in domeniu L. R. Hilgert combate viziunea lui G. A. Cole privind managementul
personalului, afirméand ,,cd problemele umane 1i privesc nu doar pe specialistii compartimentului de
personal, dar si pe managerii de la toate nivelurile ierarhice” [22; p. 19].

Devenind un domeniu de cercetare de sine statiator, managementul resurselor umane este,
deopotriva, la fel de important pentru organizatie, ca si managementul financiar si cel al productiei.
Organizatiile care trateaza in mod egal aceste domenii relevante vor obtine rezultatele dorite in
asigurarea succesului competitional. In acelasi timp, cercetitorul englez P. Miller sustine ci
managementul resurselor umane este diferit de celelalte domenii ale managementului general,
deoarece acesta trebuie sa serveasca nu doar patronului, ci sa actioneze in interesul angajatilor ca fiinte
umane si, prin extensie, in interesul societatii [25; p. 35]. Dezvoltand aceasta idee, putem mentiona ca
managementul resurselor umane este preocupat, totodata, de imbunatatirea calitatii vietii in general si a
vietii profesionale, in special. Asadar, conceptul de MRU poate fi vazut ca o filozofie ce guverneaza
modul in care ar trebui tratati angajatii in interesul organizatiei.

Conyinutul managementului resurselor umane este determinat de multitudinea si diversitatea
activitatilor ce trebuie desfasurate, corelate si armonizate in domeniul resurselor umane, activitati care
sunt mai mult sau mai putin legate intre ele si care au un impact deosebit asupra rezultatelor obtinute.

Functiunea de resurse umane reprezintd acea subdiviziune specializatd care este preocupatd de
administrarea eficientd si dezvoltarea resurselor umane in cadrul organizatiei. Pana spre sfarsitul
deceniului IX al secolului XX, mediul in care activau organizatiile era unul previzibil sau stabil. In

cazul dat, functiunea de personal era preocupatd, in mod special, de supravegherea activitatilor
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aferente resurselor umane. in prezent, evolutia mediului extern este tot mai putin previzibila, iar
schimbarile se produc cu o mai mare rapiditate in plan economic, social, geopolitic etc. Pentru a se
putea mentine in acest mediu tumultuos, organizatiile trebuie sa gaseasca solutii la schimbarile care au
loc in societate, cu scopul de a se adapta permanent la noile situatii. In aceste conditii, resursele umane
reprezinta factorul cheie care poate asigura succesul sau esecul unor schimbari asumate de
organizatie.

Luand in consideratie cele mentionate anterior, rolul si sarcinile functiunii de resurse umane sunt
modificate 1n totalitate, fapt ce ne permite sa mentiondm ca aceasta se afla la un moment de cotitura in
evolutia sa. Cercetarile in domeniu realizate in ultimii ani au demonstrat legatura directa intre
managementul resurselor umane si performanta organizationalda. Studiile respective au ajuns la
concluzia ca functiunea de resurse umane trebuie sa accelereze schimbarile in organizatie si sa treaca
de la conceptia axatd pe administrare la cea centratd pe creare de valoare. Din aceasta perspectiva,
functiunea de RU trebuie ridicatd la un rang mai inalt, devenind o functiune cheie in organizatie, cu
impact strategic asupra dezvoltarii acesteia. Ca rezultat, are loc o extindere a activitatilor pe care
urmeaza sa le realizeze functiunea de RU si, totodatd, o crestere a numarului clientilor care vor
beneficia de serviciile subdiviziunii.

Privitd dintr-o perspectiva extinsa, functiunea de RU ofera un spectru larg de servicii clientilor
sai sau partilor interesate si, totodata, realizeaza un numar mare de activitati aferente resurselor umane.
In calitate de clienti sau parti interesate (stakeholderi) ale functiunii de RU pot fi considerati: actualii
angajati ai organizatiei, managerii subdiviziunilor functionale, managerii de linie, sindicatele,
potentialii angajati etc.

Activitatea subdiviziunii de resurse umane indeplineste patru functii de baza: atragerea,
dezvoltarea, motivarea si mentinerea personalului. Toate functiile mentionate isi au rolul lor in
asigurarea succesului organizational. Structurarea si modelarea functiunii de RU depinde, in mare
masura, de sprijinul pe care aceasta il are din partea managementului superior, dar si de
profesionalismul angajatilor acestei subdiviziuni. De aceea, este important ca persoanele, angajate in
cadrul acestei subdiviziuni, sa detina cunostintele si competentele profesionale, necesare pentru a putea
derula sarcini si atributii ce vizeaza angajatii organizatiei.

In al doilea capitolul - Abordarea multidimensionald a resurselor umane in cadrul
organizatiilor — este prezentat caracterul multidimensional al abordarii resurselor umane in cadrul
organizatiilor. In acest sens, resursele umane sunt tratate din punct de vedere economic, psihologic,
social si geopolitic.

In conditiile cand competitivitatea intre organizatii se afla intr-0 crestere continui, iar angajatii
reprezinta acea resursa a carei valoare creste de la an la an si care contribuie nemijlocit la asigurarea

performantei economice, se impune o redimensionare a RU, prin luarea in consideratie a mai multor
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aspecte. Astfel, pe langd dimensiunea economica, spre care se orienteaza, de obicei, conducatorii
organizatiilor autohtone, este necesar de luat in consideratie si alte dimensiuni: psihologica, sociala,
politica etc. De aceea, in acest capitol ne-am propus drept scop abordarea multidimensionald a RU in
cadrul organizatiilor, ceea ce de fapt reprezintd redimensionarea modului de tratare a angajatilor,
precum si a activitatilor si responsabilitatilor aferente MRU.

Atitudinea traditionala fata de RU consta in tratarea acestora ca simple ,,cheltuieli”. Din aceasta
perspectivd, cheltuielile cu salariile personalului sunt considerate drept cheltuieli de intretinere ce
trebuie mentinute la un nivel cat mai scizut si recuperate cit mai rapid. In opozitie cu aceasti
abordare, in care RU sunt tratate ca un capitol de cheltuieli, mai multi specialisti in domeniul
resurselor umane atrag atentia asupra necesitatii de a trata personalul ca un capitol de investitii, necesar
pentru dezvoltarea ulterioard a organizatiei. Insisi cercetitorul autohton L. Savga este de parerea ci
,resursele umane nu trebuie concepute ca un articol de cheltuieli, ca si ceilalti factori de productie, ci
ca pe o investitie” [33; p. 21].

Un alt aspect ce tine de dimensiunea economica a RU se refera la performanta economica a
organizatiei. Asigurarea performantei organizationale prin RU nu depinde doar de factorul economic
care, de cele mai multe ori, este pus in evidentd de managementul superior al organizatiilor, ci si de
influenta altor factori, cum ar fi cei psihologici si sociali.

Abordarea psihologica a RU in cadrul organizatiilor reprezintd un imperativ de care trebuie sa
tind seama managementul superior al organizatiilor, deoarece poate avea repercusiuni economice
asupra acestora. Activitatea profesionald a oamenilor ocupad cea mai mare parte a vietii active, avand
un impact important, din punct de vedere psihologic, sub cel putin trei aspecte fundamentale: eficienta,
siguranta si bunastare. Problematica psihologica a RU a devenit tot mai pregnantd, motiv pentru care
American Psychological Association (APA) a desemnat oficial perioada 2000 — 2010 drept ,,Deceniul
muncii” [30; p. 11].

O alta preocupare majora a functiunii de RU tine de abordarea problemelor cu caracter social
aferente angajatilor, fapt ce conduce la o dezvoltare durabila a organizatiei. Preocuparile organizatiei,
in general, si ale subdiviziunii de RU, in special, fata de problemele sociale ale angajatilor, face ca
aceasta sa fie recunoscuta ca un bun angajator pe piata muncii si, totodata, sa asigure o mentinere de
durata a angajatilor in cadrul organizatiei, evitand fluctuatia sporita a personalului, fenomen care are
implicatii economice asupra acesteia [4; p. 903].

Generalizand asupra celor trei dimensiuni ale resurselor umane — economicd, psihologica si

sociald — am elaborat modelul multidimensional al MRU (Figura 2).
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Fig. 2. Modelul multidimensional al managementului resurselor umane

Sursa: Elaborata de autor.

Asadar, modelul multidimensional al MRU are in vedere administrarea angajatilor, prin
asigurarea unei interdependente dintre cele trei dimensiuni, conduce la obtinerea unei performante
organizationale, exprimata prin produse si/sau servicii competitive, imagine favorabila, stabilitatea

personalului, precum si la cresterea calitatii vietii profesionale, prin asigurarea unui confort economic,

psihologic si social tuturor angajatilor.

In conditiile deschiderii spre exterior a economiei Republicii Moldova si a crearii unui climat
investitional atractiv pentru potentialii investitori straini, este nevoie de abordarea RU din perspectiva
geopolitica [14; p. 211]. Geopolitica resurselor umane poate fi abordata atat sub aspect cantitativ, cat si
calitativ. Sub aspect cantitativ, geopolitica RU studiaza raportul dintre populatie si teritorii. Astfel,

putem constata dacd este vorba de o tara suprapopulatd sau subpopulatd. Combinand geopolitica RU
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cu nivelul de dezvoltare economica a tarii, putem determina suficienta sau insuficienta fortei de munca
la nivel national. Analizand geopolitica RU prin prisma factorilor tehnologici, sociali si/sau religiosi,
putem constata daca este vorba de o tara in care predomind emigrarea sau imigrarea fortei de munca.
Procesul demografic regresiv inregistrat in RM si emigrarea accentuata a populatiei active din ultimii
ani reprezinta doi factori relevanti, care provoacd ingrijorare atat la nivel national, cat si
organizational.

In opinia cercetatorului francez Théry Benoit, geopolitica resurselor umane poate fi definiti ca
.impactul geografiei umane asupra politicilor sectoriale de resurse umane, cum ar fi: politica de
sanatate, politica educationald si de instruire profesionald, politica de ocupare si migrare a fortei de
munca, politica de protectie sociald si de pensionare” [34; p. 7].

Disponibilitatea Republicii Moldova in vederea atragerii diversilor investitori straini trebuie sa
asigure o claritate si obiectivitate asupra politicilor enuntate mai sus, astfel incat acestia sa cunoasca, in
prealabil, eventualele probleme cu care s-ar putea confrunta in materie de RU. Or, pentru investitorii
straini, pe langa rentabilitatea investitiilor, un factor relevant il reprezintd raportul dintre calitatea si
pretul fortei de munca.

Abordarea multidimensionala a RU oferd organizatiilor mult mai multe oportunitati privind:
dezvoltarea si extinderea afacerilor, stabilitatea activitatii acestora, asigurarea succesului
competitional, facilitarea atragerii talentelor sau a celor mai buni profesionisti, dezvoltarea brandului
de bun angajator etc.

In al treilea capitol - Particularitifile si diagnosticul managementului resurselor umane in
contextul Uniunii Europene — sunt reflectate aspectele legate de piata europeand a muncii si cele
aferente managementului resurselor umane.

Orice cetatean al UE are dreptul la libera circulatie si la sedere pe teritoriul statelor membre, sub
rezerva limitdrilor si conditiilor prevazute de tratate si de dispozitiile adoptate in vederea aplicarii
acestora. Libera circulatie implica eliminarea oricarei discriminari pe motiv de cetatenie intre angajatii statelor
membre, in ceea ce priveste Incadrarea in cAmpul muncii, salarizarea si celelalte conditii de munca. Un alt
element fundamental al UE se referd la migratie. In acest context, UE dezvolti o politicd comuna de
imigrare, al carei scop este de a asigura, la toate etapele, gestionarea eficienta a fluxurilor de migrare,
tratamentul echitabil al resortisantilor, precum si prevenirea imigrarii ilegale si a traficului de persoane
si combaterea sustinuti a acestora. In cadrul politicii de ocupare, institutiile europene promoveaza
politica unei forte de munca inalt calificata, constientizand ca doar in felul acesta pot asigura un nivel
superior de competitivitate la nivel mondial.

In contextul Uniunii Europene, diversitatea culturald are un impact deosebit asupra practicilor
managementului resurselor umane, pe de o parte, si asupra evolutiei pietei muncii, pe de alta parte.

Necesitatea abordarii diversitatii culturale porneste de la ideea ca, in prezent, populatia UE depaseste
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jumatate de miliard de locuitori si apartine diferitor culturi si etnii. Populatia la nivelul UE a crescut de
la 502,2 mil. de locuitori in anul 2009 pana la 506, 8 mil. de locuitori in anul 2014.

Migratia fortei de munca reprezinta elementul ce contribuie la cresterea diversitatii culturale si
etnice atat la nivel national, cat si organizational. Pentru cetatenii statelor membre UE, libera circulatie
a resurselor umane a fost, dupa cum s-a mentionat deja, unul din primele drepturi recunoscute in
cadrul comunitar. Se considera cel mai important drept al individului in cadrul legislatiei comunitare
si un element esential atat pentru piata UE, cat si pentru cetitenia europeani. In ultimii ani, numarul
angajatilor emigranti a crescut in majoritatea tarilor din Uniunea Europeana, fie ca este vorba de
migratia legald a fortei de munca in interiorul UE, fie ca este vorba de imigrarea, legala sau ilegala,
din exteriorul spatiului comunitar.

Numarul emigrantilor difera de la o tara la alta, in functie de marimea si nivelul de dezvoltare al
acesteia. Argumentul pentru care este evidentiat numarul emigrantilor din categoria de varsta de 15 —
64 ani porneste de la ideea ca aceasta categorie reprezintd o potentiala fortd de munca pentru angajatori
din diferite tari europene. In anul 2009, ponderea emigrantilor cu varsta cuprinsa intre 15 si 64 ani in
totalul emigrantilor a variat de la 79,4% in Luxemburg, respectiv 79,7% in Italia, pana la 95,0% in
Irlanda, respectiv — 96,4% in Cipru. In anul 2013, spre deosebire de anul 2009, ponderea emigrantilor
cu varsta cuprinsd intre 15 si 64 ani In totalul emigrantilor a variat de la 76,4% in Estonia, respectiv
76,8% in Croatia pana la 93,8% in Marea Britanie, respectiv 94,8% 1n Ungaria. Totodatd, putem
constata cd in timp ce in unele tari (Cipru, Republica Ceha, Irlanda, Slovacia, Slovenia, Romania etc.)
ponderea emigrantilor cu varsta cuprinsa intre 15 si 64 ani s-a redus in anul 2013 fata de anul 2009, in
alte tari (Portugalia, Ungaria, Marea Britanie etc.) aceasta, dimpotriva, a crescut.

In prezent, nu putem spune ci Republica Moldova este "rupta" de contextul european.
Dimpotriva, o buna parte din populatia Republicii Moldova apta de munca demult a depasit granitele
nationale, in eventualitatea gasirii unui loc de munca mai bine plétit in strainatate.

Odata cu liberalizarea regimului de vize pentru Republica Moldova, incepand cu 28 aprilie 2014,
dar si a crizei economice profunde prin care trece Federatia Rusa, am putea asista la o reorientare a
fortei de munca autohtone spre tarile UE, care ofera conditii de munca mult mai bune si 0 mai mare
siguranta si securitate pentru cetateni.

Un indicator important ce caracterizeaza piata muncii il reprezintd rata ocupdrii, care se
calculeazi ca raport dintre populatia ocupati si cea totald din aceeasi categorie de varsta. In Tabelul 2
este prezentata rata ocuparii populatiei cu varsta de 20 — 64 ani la nivelul UE pentru diferite categorii
de populatie: cetateni ai tarii respective; cetateni ai tarilor UE cu exceptia cetatenilor tarii respective;

cetateni ai tarilor extra UE.
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Tabelul 2. Rata ocuparii populatiei cu varsta de 20 — 64 ani pe diferite categorii la nivelul UE in
perioada 2006 - 2014

N. o. Tarile 2006 2009 2014

Rz | REzfg| 5 | %z [wfzfg|sE |sz |sEzig|nk

S5 FELSE| fEq| 25T fELEE | FED £50 fELEE| fED

sEC| EEEEE| £5°% 5% s5EEE| 5% e8| g5 EEE| g5 °
1. UE - 28 69,4 69,9 64,9 69,5 69,3 59,0 69,8 72,0 56,5
2. | Austria 73,3 66,4 61,7 76,6 69,9 60,9 75,6 75,2 56,2
3. | Belgia 68,8 58,6 47,4 69,4 61,3 40,9 68,6 65,7 40,5
4. | Bulgaria 65,1 ; ; 68,9 : 46,0 65,1 : 56,5
5. | Republica 71,3 58,5 71,8 71,0 64,9 71,9 73,5 74,2 78,6

Ceha
6. | Cipru 76,1 69,4 77,8 76,0 73,6 69,5 66,7 67,0 77,5
7. | Croatia 61,6 54,7 53,3 62,2 67,6 39,8 59,3 : 37,1
8. | Danemarca 80,5 72,2 62,7 78,5 78,3 61,0 77,1 77,0 56,2
9. | Estonia 76,4 67,3 73,3 70,2 77,4 64,5 75,7 81,4 66,7
10. | Finlanda 74,2 73,3 57,4 73,8 75,8 55,5 73,6 73,4 50,0
11. | Franta 70,7 66,3 56,5 70,9 65,9 48,0 70,9 69,6 48,3
12. | Germania 73,5 ; ; 76,2 : 54,7 79,2 76,1 57,7
13. | Grecia 65,1 66,3 72,5 65,3 66,0 72,4 53,3 54,2 54,1
14. | Irlanda 73,2 77,3 66,1 67,3 67,4 59,6 67,5 69,2 54,7
15. | ltalia 61,9 65,5 69,9 61,2 67,4 67,1 59,6 65,6 60,6
16. | Letonia 73,3 63,6 72,7 67,5 49,5 58,8 72,0 78,9 62,6
17. | Lituania 71,3 ; ; 67,1 : 57,2 71,8 : 72,9
18. | Luxemburg 67,0 74,0 59,2 68,6 73,9 57,7 69,8 76,2 57,0
19. | Malta 57,9 56,6 57,8 58,9 54,5 59,5 66,5 59,9 65,4
20. | Marea 76,2 79,0 65,1 74,7 78,1 63,0 76,6 80,6 62,6
Britanie

21. | Olanda 78,3 73,2 60,9 80,6 75,3 56,0 76,8 75,3 50,6
22. | Polonia 60,2 38,5 35,5 65,0 36,2 64,3 66,5 81,6 65,4
23. | Portugalia 72,3 74,5 76,5 70,9 76,8 714 67,7 64,6 64,3
24. | Roménia 64,8 : ; 63,5 : 64,9 65,9 : :
25. | Slovacia 66,1 57,0 ; 66,4 58,8 : 65,0 80,3 :
26. | Slovenia 71,8 63,1 71,6 67,8 80,6 57,1 68,1 60,3 58,1
27. | Spania 68,1 73,3 74,9 64,3 64,7 59,6 60,6 58,6 51,8
28. | Suedia 81,4 73,0 60,1 81,2 74,5 49,9 81,5 76,8 51,5
29. | Ungaria 62,6 64,3 64,7 60,4 68,4 64,2 66,7 74,2 72,6

de varsta de pensionare stabilita la nivelul fiecarei tari, cat si de la o categorie a populatiei la alta.

Sursa: Elaborat de autor 1n baza statisticii Uniunii Europene [37].

In concluzie, putem constata cd rata de ocupare variaza atat de la o tard la alta, deoarece depinde

Rata somajului reprezinta un alt indicator important al pietei muncii si caracterizeaza nivelul de

dezvoltare economicd a tarii. Analizdnd rata somajului in spatiul comunitar, observdam cd aceasta

variaza de la o tard la alta, In diferite perioade de timp si in functie de nivelul de dezvoltare al fiecarei

tari (Tabelul 3).
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Tabelul 3. Rata somajului in functie de studii in randul populatiei cu varsta de 15-64 ani in tarile UE in
perioada 2006 — 2014

N. 0. Tarile 2006 2009 2014
Inclusiv Inclusiv Inclusiv
- ° % = 25 7 e 5
s ooz |82 .7 | g2 s .7 | 8¢

_| Ee |88 |B8E_| g Ee |88 |B2E | 2 Ee |88 | BE

< S8 | ES S| 2gB| < 53 €S g 3@}5 < 58 ES E’Sﬁg

o |55|58%/588|6 |55 |5SE/SkE|6 |E3 |ESE g:d

= 53 | 5a38| HES8| F 5 3 5a8| B38| F b3 H5a8| H=ES
1. UE - 28 8,3 11,7 8,3 4,6 8,6 14,0 8,1 5,0 10,3| 18,9 9,4 6,1
2. | Austria 54 10,3 4,5 2,9 4,5 94 4,1 2,3 57| 11,8 51 4,0
3. | Belgia 8,3 14,0 8,2 4,5 7,7 13,2 7,8 4,5 86| 16,4 8,8 4,7
4. | Bulgaria 9,0 20,5 7,7 4,0 6,6 15,2 5,9 2,9 115 28,6 10,7 5,2
5. | Republica 7,2 24,8 6,4 2,5 6,5 23,3 6,0 2,5 6,2 | 22,4 6,1 2,9

Ceha
6. | Cipru 4,7 51 4,6 4.4 54 6,4 55 4,6 16,4| 20,3 18,4 13,0
7. | Croatia 115 | 142 | 124 6,1 8,6 9,9 9,4 5,3 175 264 18,8 9,6
8. | Danemarca| 4,0 6,7 3,2 3,3 55 7,9 5,5 3,7 6,8 | 10,5 59 4,7
9. | Estonia 6,1 13,3 6,4 3,3 13,3 | 26,2 15,7 6,3 75| 13,8 8,4 50
10. | Finlanda 7,8 14,2 8,2 3,7 7,4 11,2 9,0 4,1 8,8 | 18,0 9,5 51
11. | Franta 8,5 12,6 7,7 5,6 8,7 13,5 8,4 55 99| 16,3 10,3 6,3
12. | Germania 10,4 189 | 10,0 4,9 17,7 16,9 7,7 3,4 51 12,0 4,7 25
13. | Grecia 9,1 8,4 10,9 7,4 94 94 10,7 7,4 26,7| 28,7 30,3 20,1
14. | Irlanda 4,5 7,0 4,2 2,7 11,7 | 16,9 13,1 7,2 115 204 13,7 6,6
15. | Iltalia 6,9 8,2 6,2 5,2 7,5 9,1 7,0 5,6 129 17,0 12,0 8,0
16. | Letonia 7,2 15,6 6,4 4,1 17,3 | 30,0 18,9 8,1 11,1| 245 11,9 5,7
17. | Lituania 5,8 11,0 6,6 2,7 13,7 | 29,2 16,3 6,1 10,9 30,7 13,7 4,3
18. | Luxemburg| 4,7 6,6 4,4 3,1 4,9 7,2 4,2 4,2 59| 10,2 6,3 4,0
19. | Malta 6,8 9,0 4,2 2,6 59 7,7 4,7 2,4 59 9,3 3,7 2,6
20. | Marea 5,4 9,2 5,2 2,8 6,6 11,0 6,8 4,0 6,3 | 11,8 7,0 3,2
Britanie

21. | Olanda 3,9 6,1 3,6 2,3 3,0 4,5 3,0 2,1 6,9 | 11,3 6,9 3,7
22. | Polonia 14,0 23,7 | 15,0 6,0 8,1 15,2 8,5 4.4 9,1 19,7 10,2 4,7
23. | Portugalia 8,1 8,4 8,5 6,4 9,8 10,6 9,4 6,5 145| 16,2 15,3 10,1
24, | Romania 7,6 9,0 7,9 3,8 6,7 8,0 6,8 4,4 71 7,7 7,2 5,9
25. | Slovacia 134 | 18,6 | 11,8 3,3 11,7 | 40,1 11,2 4,3 13,2| 414 12,6 6,4
26. | Slovenia 6,1 8,4 6,6 3,3 5,8 9,0 6,3 3,2 99| 16,4 10,5 6,3
27. | Spania 8,5 10,5 8,1 6,0 17,2 | 234 16,4 9,7 24,6 34,0 24,2 14,8
28. | Suedia 7,1 12,7 6,5 4.4 7,3 12,3 7,4 4,6 81| 200 7,1 4.4
29. | Ungaria 8,2 16,9 7,0 2,7 9,9 22,6 9,2 4,0 78| 18,6 7,4 3,2

Sursa: Elaborat de autor in baza statisticii Uniunii Europene [37].

Informatia reflectata in Tabelul 3 ne demonstreaza ca rata somajului la nivelul UE a crescut, de la

8,3% in anul 2006 pana la 10,3% in anul 2014. Criza economica din anul 2008 a afectat economia

majoritatii tarilor UE, unele reusind sa depadseasca mai rapid efectele negative ale acesteia, altele,

dimpotriva, s-au confruntat si se mai confruntd cu grave probleme economice, fapt ce a condus

nemijlocit la cresterea ratei somajului. Astfel, in anul 2014, rata somajului a ajuns pana la 26,7% - in

Grecia, 24,6% - Spania, 17,5% - Croatia si 16,4% - Cipru. Totodata, in anul 2014, cea mai mica rata a
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somajului se inregistra in Germania — 5,1%, Austria — 5,7%, Luxemburg si Malta — cu céte 5,9%. In
anul 2014, cea mai inalta rata a somajului in functie de studii se observa in randul persoanelor cu studii
primare si secundare. In randul acestei categorii de persoane, cea mai inaltd ratd a somajului a fost
inregistratd in Slovacia — 41, 4%, Spania — 34,0%, Lituania — 30,7%, Grecia — 28,7% si Bulgaria -
28,6%.

Pentru a face o comparatie cu situatia din UE, in Tabelul 4 sunt prezentati principalii indicatori

ce caracterizeaza piata muncii din Republica Moldova.

Tabelul 4. Principalii indicatori ce caracterizeaza piata muncii din Republica Moldova in perioada

2009 — 2014
N. o. Indicatorii 2009 2013 2014
1. | Numarul mediu anual al populatiei, mii persoane 3565,6 3558,57 | 3555,2
Populatia activa cu varsta de 15 ani si mai mult, 1265,3 12358 | 12324
mii persoane
3. | Rata de activitate, % 42,8 41,4 41,2
4, Populatia ocupata, mii persoane 1184,4 1172,8 | 11849
5. | Rata de ocupare, % 40,0 39,3 39,6
6. | Numarul somerilor conform BIM, mii persoane 81,0 63,1 47,5
7. | Rata somajului, % 6,4 51 3,9
8. | Populatia inactiva cu varsta de 15 ani si mai mult, 1693,1 1751,2 | 1756,1
mii persoane
9. | Salariul mediu lunar, lei 2747,6 3765,1 | 4172,0

Sursa: Elaborat de autor in baza informatiilor BNS [38].

Luéand in consideratie indicatorii prezentati in Tabelul 4 si comparandu-i cu cei din tarile UE,
putem constata ca rata de activitate si cea de ocupare se afla sub nivelul celor inregistrate la nivelul
tarilor UE. Desi, este dificil de facut o comparatie intre populatia inactiva din RM si cea din UE,
deoarece vizeaza diferite grupe de varste, observam ca ponderea acesteia este cu mult mai mare fata de
cea inregistratd in tirile UE. In anul 2014, excluzind persoanele aflate in varsti de pensionare,
populatia inactiva cu varsta de 15 ani si mai mult se apropie de populatia activa, cu aceeasi categorie
de varsta. Aceasta situatie poate fi explicata prin faptul ca fie un numar relativ mare al populatiei se
afld in proces de studii, fie un numar semnificativ al populatiei din aceastd categorie de varstd se afla
in incapacitate de munca.

Totodata, constatdm cd marimea ratei somajului in Republica Moldova este inferioara fata de cea
inregistrata in tarile dezvoltate din UE. Rata redusa a somajului in Republica Moldova se datoreaza
faptului ca o bund parte din populatia activa, neavand un loc de munca, nu se adreseaza la oficiile
teritoriale ale fortei de munca pentru a se inregistra ca someri. Cat priveste salariul, acesta este cu mult

mai redus comparativ cu cele practicate in tarile membre ale UE.
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In perspectiva asocierii Republicii Moldova la UE, nu este suficient de analizat doar indicatori ce
caracterizeaza piata muncii la nivel european, ci si a practicilor manageriale in domeniul resurselor
umane. Ludnd in consideratie semnificatia acestei probleme, mai multi cercetatori in domeniu au
incercat sa elaboreze un model al MRU european. Necesitatea elaborarii unui model propriu al
managementului european al resurselor umane porneste de la ideea ca aspectele culturale si legislative
diferite de la o tari la alta impun aplicarea unei noi abordari si viziuni asupra RU in Europa. In acest
context, C. Brewster propune un model al MRU in care practicile de personal (recrutarea, selectia,
evaluarea performantelor, salarizarea etc.) decurg din strategia RU si au un impact total asupra ei, iar
aceasta strategie este legata de strategia fiecarei organizatii.

In vederea elucidarii managementului european al resurselor umane, cercetatorul englez G. Clark
vine cu un model alternativ care incurajeaza trecerea de la abordarea etnocentrici a MRU la cea
policentrica.

Avand la baza elementele fundamentale enuntate de C. Brewster si G. Clark, consideram necesar
includerea si a altor aspecte ce ar putea influenta managementul european al resurselor umane. (Figura
3).

Contextul institutional Comportamentul
international corporat iilor
(Uniunea Europeana, transnat ionale
—* Biroul Internat ional al Muncii (strategii, politici, proceduri
Agent ia Europeana pentru s i practici de RU)

¢ l

Contextul institut ional nat ional

(sistemul politic s i economic, Managementul european al
™ legislat ia, sistemul financiar, sistemul  |[— resurselor umane
educat ional, sistemul de protect ie Concepte si practici

sociala, sistemul de pensionare etc.)

!

Contextul geopolitic al resurselor umane

. < Migrat ia
Cultura nat ionala . g .
— > S . i a
(atitudini, valori) — internat ionala a fort el
de munca

Culturi s i tradit ii

Fig. 3. Modelul managementului european al resurselor umane
Sursa: Elaborat de autor avand la baza conceptiile lui C. Brewster si G. Clark.

Datorita diversitatii culturale si al cadrului legal si institutional diferit de la o tara la alta,
managementul resurselor umane in context european se realizeaza mult mai dificil. Specialistii de RU
au de rezolvat mult mai multe probleme si de o diversitate mult mai mare, pentru a asigura succesul si

competitivitatea organizatiilor respective. Un impact deosebit asupra MRU 1il are migratia
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internationala a fortei de munca, precum si contextul geopolitic al resurselor umane. De aceea, intentia
unor specialisti in domeniu de a elabora un model al MRU la nivel european a fost de a evidentia si a
sensibiliza acele elemente ce ar putea influenta practicile de RU, in incercarea de omogenizare a
metodelor, tehnicilor, politicilor si procedurilor de personal.

Al patrulea capitol - Evaluarea managementului resurselor umane si a implicagiilor acestuia
asupra relatiilor de munca in cadrul organizatiilor din Republica Moldova — este dedicat in totalitate
analizei situariei reale si a problemelor potenyiale aferente acestui domeniu de activitate.

In conditiile economiei planificate in care s-a dezvoltat Republica Moldova mai multe decenii la
rand, dar si a politicii promovate in acest domeniu, RU erau percepute ca factor mai putin important
pentru orice tip de organizatie. in mentalitatea managerilor de la diferite nivele ierarhice nu existau
persoane de neinlocuit in organizatie, deoarece toti angajatii erau tratati ca niste ,,7oboti” ce trebuiau
sa exercite anumite sarcini de munca, fara a fi luate in consideratie creativitatea si spiritul de initiativa.

De-a lungul timpului, activitatile specifice MRU din cadrul organizatiilor autohtone au avut mai
mult un caracter normativo-juridic. Datoritd dezvoltarii economiei concurentiale si al patrunderii pe
piata autohtond a mai multor companii straine care au venit cu noi strategii, politici si proceduri de
personal, in ultimii ani, in mai multe organizatii autohtone se observa o remodelare a MRU.

Politica inadecvata in materie de RU, promovatad pe parcursul anilor de managementul superior
al organizatiilor, a condus la crearea unei atitudini rezervate fatd de aceastd categorie de specialisti
care, cu regret, persista si in zilele noastre [13; p. 129].

In prezent, in Republica Moldova se atesti o penurie de specialisti in domeniul MRU atat din
punct de vedere cantitativ, cat si calitativ. Deficitul de specialisti in domeniul RU din punct de vedere
cantitativ este cauzat de numarul redus de tineri instruiti in acest domeniu de activitate din partea
institutiilor superioare de invatamant. Ca rezultat, in subdiviziunile de personal ale organizatiilor
autohtone au activat si mai activeaza persoane la intamplare, care nu aveau sau nu au o pregatire
profesionald in domeniul MRU. Aceasta afirmatie este demonstrata si de rezultatele sondajului care a
fost aplicat in 152 de organizatii din Republica Moldova.

In Tabelul 5 este prezentati evolutia numarului tinerilor absolventi ai specialitatii din domeniul
MRU in cadrul institutiilor superioare de invatamant din Republica Moldova, Incepand cu anul 1978.

Faptul pentru care anul 1978 serveste drept baza initiala de calcul a numarului specialistilor in
domeniul MRU porneste de la ideea ca acestia se considera inca persoane active pe piata muncii. In
aceasta perioada au fost instruiti 1646 de specialisti in domeniul MRU. Cea mai mare parte dintre
acestia, adica 1177 de persoane, au fost instruiti in conditiile economiei centralizate, cand valorile si

prioritatile in materie de RU erau altele, diferite de cele caracteristice economiei concurentiale.
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Tabelul 5. Numairul specialistilor care au obtinut diploma de studii superioare in domeniul MRU
incepind cu anul 1978 (persoane)

Anul Denumirea specialititii invitimant cu invitimant cu
promotiei frecventi la ZI frecventi redusa
Universitatea de Stat din Moldova

1978 Economia muncii 53 53
1979 Economia muncii 43 40
1980 Economia muncii 44 29
1981 Economia muncii 41 36
1982 Economia muncii 35 37
1983 Economia muncii 15 35
1984 Economia muncii 42 55
1985 Economia muncii 46 47
1986 Economia muncii 44 50
1987 Economia muncii 43 47
1988 Economia muncii 44 39
1989 Economia muncii 43 43
1990 Economia muncii 43 40
1991 Economia muncii 40 40

TOTAL 586 591

Academia de Studii Economice din Moldova, Studii de Licenta

1992 Economia si sociologia muncii 53 31
1993 Economia si sociologia muncii 44 -
2000 Economia Resurselor Umane 50
2001 Economia Resurselor Umane 36
2002 Economia Resurselor Umane 31
2003 Economia si Managementul Resurselor Umane 17
2004 Economia si Managementul Resurselor Umane 19
2005 Economia si Managementul Resurselor Umane 18
2006 Economia si Managementul Resurselor Umane 11
2007 Economia si Managementul Resurselor Umane 17
2008 Economia si Managementul Resurselor Umane 19

TOTAL 315 31

Studii de Masterat
Academia de Studii Economice din Moldova
2010 Managementul Resurselor Umane 14
2011 Managementul Resurselor Umane 21
2012 Managementul Resurselor Umane 18
2013 Managementul Resurselor Umane 23
2014 Managementul Resurselor Umane 22
2015 Managementul Resurselor Umane 13
Universitatea de Stat din Moldova

2011 | Managementul Resurselor Umane 12

TOTAL 123

Total specialisti instruiti in perioada 1978 — 2015 1646

Sursa: Elaborat de autor in baza informatiilor din arhivele USM si ASEM.

La fel, putem constata ca doar 110 tineri au absolvit programul de masterat ,,Managementul
resurselor umane”, ceea ce este insuficient fatd de cerintele actuale. Dacd raportdim numarul
specialistilor activi care au studii in domeniul MRU la numarul total de intreprinderi din Republica

Moldova putem observa cu lejeritate cd acestia nici pe departe nu acopera necesarul din punct de
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vedere cantitativ. Aceasta afirmatie este demonstrata in continuare, ca rezultat al aplicarii de autor a
metodei extrapolirii. in Tabelul 6 este prezentat numirul intreprinderilor active din Republica

Moldova anii 2010 si 2014, stabilit in rezultatul efectuarii Anchetei structurale in intreprinderi.

Tabelul 6. Intreprinderile active din Republica Moldova in aniil 2010 si 2014 in functie de numarul de

salariati
N. o. Numirul mediu de salariati 2010 2014
Numiirul de Numiirul estimativ de Numiirul de Numiirul estimativ de
intreprinderi | specialisti in RU, calculat | intreprinderi specialisti in RU, calculat
prin extrapolare, tinind prin extrapolare, tinind
cont de practicile UE cont de practicile UE
1. | Total intreprinderi 31334 4635 33027 3466
2. | Intreprinderi cu 1 — 9 salariasi. 24238 - 27265 -
3. | Intreprinderi cu 10 — 19 salariati. 3367 - 2904 -
4. | Intreprinderi cu 20 — 49 salariati. 2189 729 1762 586
5. | Intreprinderi cu 50 — 99 salariati. 815 1060 562 731
6, | Intreprinderi cu 100 — 249 503 1509 364 1092
salariati.
7. | Intreprinderi cu 250 — 500 157 785 101 505
salariati.
8. | Intreprinderi cu peste 500 salariati. 69 552 69 552

Sursa: Elaborat de autor in baza Anchetei structurale in intreprinderi pentru anii 2010 si 2014 si a
propriilor calcule.

Dupa cum rezulta din Tabelul 6, instabilitatea economica influenteaza direct activitatea
intreprinderilor, respectiv necesarul de RU pe diferite ocupatii si competente profesionale. Astfel,
putem observa cum a evoluat necesarul de specialisti de RU in perioada analizata. Desi, in anul 2014
numarul intreprinderilor a crescut comparativ cu anul 2010, conform propriilor calcule, necesarul de
specialisti de RU se diminueaza. Aceasta se explica prin faptul cd, in aceastd perioadd, s-a schimbat
structura intreprinderilor in RM prin cresterea numarului microintreprinderilor si reducerea numarului
celorlalte categorii de intreprinderi. Chiar si in aceste conditii, se inregistreaza un deficit clar de
specialisti de RU de care are nevoie sectorul real al economiei nationale.

Este dificil de stabilit cu exactitate numarul necesar de specialisti In domeniul MRU pentru toate
organizatiile din Republica Moldova, intrucat nu exisa o reglementare normativa ce ar viza numarul de
angajati raportati la un specialist de RU. Fiecare organizatie, in functie de politica de personal
promovata, stabileste volumul activitatilor ce urmeaza a fi realizate in domeniul MRU.

Potrivit legislatiei in vigoare, in Republica Moldova existd mai multe categorii de intreprinderi,
clasificate in functie de numarul de angajati si cifra de afaceri. Astfel, putem evidentia:
microintreprinderi - pana la 9 angajati; intreprinderi mici - 10 — 49 angajati; intreprinderi medii - 50 —
249 angajati [24].

Intreprinderile in cadrul cdrora activeaza peste 250 de angajati se considerd de dimensiuni mari.

In cercetarea pe care am realizat-o, atit entitatile clasificate conform Legii cu privire la sustinerea
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intreprinderilor mici si mijlocii, cat si cele mari, au fost grupate in mai multe categorii. Aceasta a fost
facut cu scopul:

e identificarii persoanei responsabile de problemele angajatilor, in cazul entitatilor mici;

e stabilirii unei corelatii intre numarul specialistilor de RU si cel al angajatilor, in cazul

entitatilor medii si mari.

Pornind de la practica internationald in domeniu, o subdiviziune de RU sub forma de serviciu sau
departament, poate fi creata incepand cu organizatiile a carui numar de angajati depaseste 75 de
persoane. Insa, un post de specialist de RU poate fi creat chiar si in organizatiile cu un numar de 40 -
50 de angajati. in cazul organizatiilor mai mici, activititile din domeniul MRU sunt realizate de alti
specialisti sau manageri din organizatie precum: contabilul sef, directorul financiar etc. Extrapoland
practicile tarilor UE asupra situatiei din Republica Moldova in ceea ce priveste raportul dintre numarul
de specialisti de RU si numarul total de angajati, constatam ca specialistii actuali in domeniul RU
acopera doar 1/3 din necesarul de care ar avea nevoie intreprinderile autohtone din economia reala.
Aceasta estimare este valabila in cazul in care toti absolventii care au urmat specialitatea in MRU si-au
continuat activitatea profesionald in domeniul respectiv.

Luand in consideratie cele mentionate, putem constata ca insuficienta de specialisti in MRU face
ca in acest domeniu sa fie angajate persoane care nu detin studiile, dar si competentele profesionale
necesare. Constatarea in cauza este demonstrata si de rezultatele obtinute in urma aplicarii
chestionarului la o multitudine de organizatii din Republica Moldova, despre care vom relata mai
detaliat in paragraful urmator al acestui capitol. Mai mult decat atat, trebuie luate in consideratie
organizatiile si institutiile din sectorul bugetar care, la fel, dispun de subdiviziuni de personal si au
nevoie de specialisti in domeniul MRU. Aceasta face ca, la nivelul economiei nationale, penuria de
specialisti in domeniul RU sa fie cu mult mai mare. De asemenea, trebuie luat in consideratie faptul ca
o bund parte din absolventii specialitatii ,,Managementul resurselor umane” si-au continuat cariera
profesionala in alte domenii de activitate, fapt ce a ,,contribuit” si mai mult la cresterea deficitului de
specialisti in domeniul dat.

In scopul evaluarii comportamentului functiunii de RU, dar si a activititilor aferente MRU in
cadrul organizatiilor autohtone, a fost realizat un studiu calitativ-cantitativ care a cuprins 152 de
organizatii din Republica Moldova, iar metoda de culegere a informatiilor a fost chestionarul. In
calitate de criterii pentru includerea organizatiilor in cercetare au servit: amplasarea teritoriala,
domeniul de activitate si numarul de angajati. In chestionar au fost formulate un set de intrebari pentru
organizatiile a carui numar depaseste 75 de angajati si altul pentru organizatiile de pana la 75 de
angajati si care se refera nemijlocit la comportamentul functiunii de RU. Din numarul total de 152 de
organizatii participante la sondaj, 74,9% au un numar mai mare de 75 de angajati, iar 25,1% - pana la
75 angajati.
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Functiunea de RU in cadrul organizatiilor ce depagesc 75 de angajafi

Pornind de la faptul ca in organizatiile cu peste 75 de angajati poate fi creatd o subdiviziune sau
post de munca care sa aiba drept preocupare problemele angajatilor, am incercat sa determinam care
este raportul dintre numarul specialistilor de RU si cel al angajatilor in functie de marimea organizatiei
(Tabelul 7). Informatia din Tabelul 7 denota faptul ca cu cat organizatia este mai mare, cu atat este mai
inalt si raportul dintre numarul de angajati si cel al specialistilor de RU, cu exceptia intreprinderii cu
un numar mai mare de 2500 de angajati.

Tabelul 7. Raportul dintre numarul specialistilor de RU si cel al angajatilor in functie de marimea

organizatiei
N. o. Categorii de organizatii in Numérul de Numaérul Media Raportul dintre
functie de numarul de organizatii mediu de ponderati a numirul specialistilor
angajati cuprinse in angajati specialistilor de RU si cel al
cercetare de RU angajatilor

1. 76-100 angajati. 11 91 1.18 1.77
2. 101-150 angajati. 19 124 1.21 1:102
3. 151-200 angajati. 26 177 1.65 1:107
4. 201-300 angajati. 15 257 1.47 1:175
5. 301-400 angajati. 11 340 1.64 1:207
6. 401-500 angajati. 7 438 4.14 1:106
7. 501-700 angajati. 5 633 4.00 1:158
8. 701-1000 angajati. 6 860 5.67 1:152
9. 1001-1500 angajati. 5 1134 2.60 1:436
10. 1501-2000 angajati. 5 1591 6.40 1:249
11. 2001-2500 angajati. 2 2204 7.50 1:294
12. Peste 2500 angajati 1 3886 75 1:52
13. TOTAL 113

Sursa: Elaborat de autor in baza cercetarilor efectuate.

Evaluarea cantitativa nu reflectd pe deplin situatia reala a comportamentului functiunii de RU in
cadrul organizatiilor. De aceea consideram relevanta efectuarea unei evaludri calitative a specialistilor
de RU, in sensul corespunderii posturilor ocupate cu studiile detinute de persoanele in cauzi. In Figura

4 este prezentata structura specialistilor de RU in functie de studii.

Altele | | 8
Studii administrative [T 3 5

Studii pedagogice 9,9
Studii filologice | 5,5
Studii psihologice | 55

Studii tehnice | 1 7,5

122,9
| 22,4

Studii juridice

Studii economice
Studii in domeniul MRU

I

I

I

: | 14,8
0 5 10 15 20 25

Fig. 4. Structura specialistilor de RU in functie de studii, %
Sursa: Elaborata de autor in baza cercetarilor efectuate.
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Potrivit Figurii 4, din numarul total al specialistilor care activeaza in subdiviziunile de RU din
organizatiile participante la sondaj cu un numar mai mare de 75 de angajati, doar 14,8% detin studii in
domeniul MRU, ceea ce reprezintd aproape fiecare al 7-lea specialist. Aceastd situatie accentueaza
inca o data faptul ca in RM se Inregistreaza un deficit sau penurie de specialisti in domeniul MRU, fapt
pentru care organizatiile autohtone sunt nevoite sa se orienteze spre persoane ce detin alte studii decat
cele necesare

Lipsa cunostintelor si a competentelor profesionale in domeniul MRU 1in randul specialistilor
care activeaza in subdiviziunile de personal face ca acestea sa activeze dupa standarde depasite, ce nu
corespund cerintelor economiei concurentiale. De asemenea, in mai multe organizatii, subdiviziunile
de RU nu au fost restructurate si ajustate la noile exigente. Aceasta afirmatie este demonstrata si de
rezultatele sondajului efectuat, care confirma ca din 126 de organizatii participante la sondaj, cu un
numar mai mare de 75 de angajati, 27,4% au mentionat ca de problemele de personal se ocupa nu doar

subdiviziunea de RU, ci si alte subdiviziuni organizationale (Figura 5).

10
40

> P Ssummésamd

Serviciul de salarizare Serviciul de normare Serviciul de protectie
si organizare a muncii a muncii

Fig. 5. Alte subdiviziuni preocupate de problemele de personal in organizatiile
participante la sondaj
Sursa: Elaborata de autor in baza cercetarilor efectuate.

Din Figura 5 rezulta ca din cele 27,4% de organizatii respondente care au sustinut ca de
problemele de personal se preocupa si alte subdiviziuni, 38,1% au mentionat ca in organigrama lor
existd Serviciul de salarizare, 15,9% - Serviciul de organizare si normare a muncii, iar 46,0% -
Serviciul de protectie a muncii.

Funcriunea de RU in cadrul organizatiilor cu un numdr de pand la 75 de angajati

In organizatiile de dimensiuni mai mici activititile de personal, asa cum am mentionat deja, sunt
administrate de persoane care ocupa diferite posturi manageriale. Unele organizatii, constientizand
importanta acestui domeniu de activitate, creeaza postul de Specialist de RU care sd se ocupe
nemijlocit de problemele in cauzi. Rezultatele sondajului ne demonstreazi acest fapt. in Figura 6 este
prezentat tabloul general al persoanelor ocupate de MRU in cadrul organizatiilor de pana la 75 de

angajati, iar in Tabelul 8 avem o informatie mai detaliata pentru diferite categorii de organizatii.
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Contabilul sef -
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Vice directorul -
organizatiei - 6,5
Specialistul pe
probleme de
Conducatorul personal - 47,9
organizatiei - '
32,6

Fig. 6. Persoanele responsabile de problemele de personal in cadrul organizatiilor cu un numar de
pana la 75 angajati, %
Sursa: Elaboraté de autor.
Potrivit Figurii 6, in 47,9% din organizatiile participante la sondaj cu un numar de pana la 75
angajati, activititile de personal sunt administrate de specialistul de RU. In acelasi timp, in alte
organizatii, activitatile din domeniul MRU revin spre exercitare conducatorului organizatiei — 32,6%,

contabilului sef — 13,0% si vice directorului organizatiei — 6,5%.

Tabelul 8. Persoane cu atributii in domeniul MRU in cadrul organizatiilor de pana la 75 angajati

Categorii de Specialistul pe | Conducitorul | Vice directorul | Contabilul sef
organizatii probleme de organizatiei organizatiei
personal
Numir | % | Numar | % Numir % Numir | %

Pana la 9 angajati - - 3 100 - - - -
10-19 angajati. 2 28,5 - - 1 14,5 4 57,0
20- 49 angajati. 5 33,3 5 33,3 2 13,3 3 20,1
50 -75 angajati. 12 60,0 7 35,0 0 0,0 1 5,0

Sursa: Elaborat de autor in baza cercetarilor efectuate.

Rezultatele obtinute in Tabelul 8 reliefeaza faptul ca pana si in organizatii cu un numar de 10-19
angajati, existd o persoana responsabila de problemele personalului. S-ar putea ca persoana in cauza,
pe langa administrarea problemelor de personal, sa cumuleze si alte sarcini de munca specifice altor
posturi din cadrul organizatiei. Pe masura cresterii marimii organizatiei, prezenta specialistului de RU
este tot mai evidenta. Potrivit rezultatelor sondajului, in 33,3% din 15 organizatii cu un numar de 21 —
49 angajati se observa prezenta specialistului de RU, iar in cele cu 50 — 75 angajati - in 60,0% din
totalul de 20 de organizatii. Totodata, constatam ca in unele organizatii cu un numar de pana la 50
angajati, problemele de personal sunt administrate de contabilul sef, iar in altele - de conducatorul
acestora.

Managementul resurselor umane cuprinde o multitudine de activitati, considerate mai mult sau mai putin
importante pentru organizatie, in functie de politica promovata de managementul superior al acesteia. Realizarea

cu succes a activitatilor aferente MRU poate avea loc prin aplicarea unei diversitati de metode si procedee.

Rezultatele cercetarii ne arata care din activitatile MRU sunt considerate prioritare (Tabelul 9).
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Tabelul 9. Clasamentul activitatilor din domeniul MRU considerate prioritare pentru organizatie

N. Activitati prioritare din domeniul MRU %

0.

1. | Asigurarea cu personal (planificare, recrutarea si selectia 70.4
personalului).

2. | Securitatea si sanatatea in munca. 59.9

Conditiile fizice si psihice de munca.
3. | Organizarea personalului (structura organizatorica, descrierea | 51.3
si specificatia posturilor, normarea muncii).
4. | Dezvoltarea profesionala a personalului. Cariera profesionala | 48.7
a angajatilor.

5. | Relatiile cu angajatii (comunicare, implicare si participare, 39.5
relatiile cu sindicatele).

6. | Mentinerea angajatilor — cheie in organizatie. 36.8
7. | Evaluarea performantelor profesionale. 28.3
8 | Asigurarea sanselor egale tuturor angajatilor. 28,3
9. | Recompensarea personalului. 25.0
10. | Informatizarea sistemului de resurse umane in organizatie. 17.8
11. | Elaborarea si reajustarea politicilor de personal. 16.4

Sursa: Elaborat de autor in baza cercetarilor efectuate.

,, Asigurarea cu personal” a devenit o activitate primordiala pentru majoritatea organizatiilor din RM.
70,4% din organizatiile respondente au confirmat acest lucru. Fenomenul migratiei care a luat amploare in
ultimii 15 ani, a determinat ca mai multe organizatii sa se confrunte cu problema atragerii fortei de munca cu
calificarea necesara.

In al cincilea capitol - Perspective strategice de modernizare a managementului resurselor
umane in conditiile asocierii Republicii Moldova la Uniunea Europeand — sunt prezentate
elementele noi care ar trebui implementate de organizayiile autohtone, cu scopul perfectionarii gi
redimensionarii managementului autohton al resurselor umane.

Luarea in consideratie a noilor viziuni si abordari asupra MRU va permite schimbarea atitudinii
fata de functiunea de personal din cadrul organizatiilor autohtone. Revizuirea continutului activitatilor
MRU va conduce la transformarea acestei functiuni din una birocraticd in una complexa si eficienta.
Astfel, in vederea solutionarii problemelor de personal pe o perioadd indelungata, functiunea de RU
trebuie privitd ca una strategica pentru organizatie. In realitate, functiunea de RU este cu mult mai
complexd, deoarece in afard de activitdti strategice, managerii pe problemele de personal trebuie sa
indeplineasca si un sir de activitati operationale si de supraveghere.

Realizarea de catre managerul de RU atat a activitatilor strategice, cat si a celor operationale,
impune asumarea anumitor roluri din partea acestuia (Figura 7).

In calitate de parteneri strategici, managerii de RU vor trebui si abordeze probleme cu efect pe

termen lung in ceea ce priveste managementul si dezvoltarea angajatilor in cadrul organizatiei, precum
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si cele referitoare la relatia angajator-angajati. In procesul de elaborare si implementare a unor politici
de personal pe termen lung, managerii de RU vor trebui sa ia in consideratie planurile de afaceri ale
organizatiei si, totodatd, sa contribuie la elaborarea acestora. Astfel, putem mentiona cad managerul de
RU devine partener strategic pentru organizatie, ca rezultat al implicarii active in procesul de elaborare

si implementare a obiectivelor strategice la nivelul organizatiei.

Lider al
angajat ilor

Partener
strategic

Rolurile
managerului
de resurse

Promotor al
schimbarilor

Evaluator
organizat iona

Fig. 7. Rolurile managerului de resurse umane
Sursa: Elaborat de autor.

In calitate de evaluatori organizationali, managerii de RU vor trebui si actioneze in sens dublu.
Pe de o parte, managerii de RU, avand cunostintele, abilitatile si competentele profesionale necesare,
se vor implica in procesul de realizare a reengineering—ului proceselor de business ale organizatiei. Pe
de alta parte, managerii de RU trebuie sa participe in procesul de evaluare a proceselor organizationale
si manageriale. Chiar daca managerii de RU nu se implica in totalitate in procesul de restructurare al
organizatiei, acestia sunt obligati sd initieze schimbari in materie de personal, cu scopul de a spori
eficienta activitatii angajatilor.

In calitate de lider al angajatilor, managerul de resurse umane va trebui sa asigure o implicare
mai mare a angajatilor in procesul decizional si 0 cointeresare mai mare a acestora fata de rezultatele
activitatii organizatiei, intrucat managementul superior isi propune ca scop cresterea performantei prin
reducerea resurselor investite. Aceasta presupune nu doar indeplinirea mecanica a sarcinilor de munca
din partea angajatilor, ci si o mai mare implicare, prin contributii personale, asupra rezultatului final al
organizatiei.

In calitate de promotor al schimbrilor organizationale, managerul de RU va trebui nu doar si
explice necesitatea acestor schimbari, dar sd le realizeze intr-o perioada cat mai scurtd pentru a nu
denatura buna desfasurare a activitatii organizatiei.

Asumarea acestor roluri din partea managerilor de RU le va oferi posibilitatea realizarii unei
evaludri complexe a tuturor activititilor MRU, cuprinse intr-un instrument numit tablou de bord. In
urma elaborarii si implementarii tabloului de bord, vom putea evalua mult mai profund fiecare element
sau aspect al MRU, precum si impactul acestuia asupra performantei de ansamblu a organizatiei. In
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tabloul de bord ar trebui sa se regaseasca sase elemente/compartimente necesare pentru modernizarea
MRU in Republica Moldova

Fiecare element sau compartiment poate avea implicatii mai mari sau mai mici asupra
performantei organizationale. De aceea, in vederea luarii unor decizii adecvate care sa conduca la
sporirea performantei organizatiei, se impune o analiza detaliata a tuturor indicatorilor aferenti fiecarui
compartiment prezentat in tabloul de bord.

Primul compartiment - Evaluarea cantitativa i calitativa a specialistilor in domeniul MRU —
cuprinde 7 indicatori. Prin analiza indicatorilor din primul compartiment putem demonstra care este
atitudinea managementului superior al organizatiei fata de aceasta subdiviziune, in general, si fata de
persoanele ce fac parte din statele de personal a acesteia, In mod special.

Al doilea compartiment - Evaluarea activitatilor din domeniul MRU - cuprinde 76 de
indicatori grupati in 7 sectiuni. Analizand indicatorii respectivi pe fiecare activitate prezentata in acest
compartiment, subdiviziunea de RU va reusi sa analizeze si aprecieze impactul acestor indicatori
asupra celorlalte activitati aferente MRU, precum si corelatiile directe dintre indicatori ce
caracterizeaza diferite activitati de personal. Aceasta va oferi subdiviziunii de personal oportunitatea
identificarii originii problemelor ce caracterizeaza situatia mai putin buna in materie de RU.

Al treilea compartiment - Evaluarea impactului metodelor aferente MRU asupra strategiei
organizagionale — cuprinde 20 de indicatori ce pot fi evaluati pe o scala de la 1 la 5. Rezultatul
inregistrat pentru fiecare indicator va reflecta acuratetea si obiectivitatea fiecarei metode sau tehnici
aplicate in materie de personal. Totodatd, managerii de RU vor putea interveni pentru ajustarea si
imbunatatirea politicilor, metodelor si instrumentelor de RU aplicate in organizatie.

Al patrulea compartiment - Evaluarea cheltuielilor aferente funcriunii de RU — cuprinde 7
indicatori. Prin analiza indicatorilor prezentati in acest compartiment, organizatiile vor trage anumite
concluzii asupra cheltuielilor aferente functiunii de RU, precum si vor analiza evolutia lor in cadrul
organizatiei. De asemenea, pentru determinarea contributiei functiunii de RU la performanta
organizationald, managementul superior al organizatiei va putea face anumite corelatii intre cheltuielile
aferente subdiviziunii in cauza si un sir de indicatori economico-financiari la nivelul organizatiei.

Al cincilea compartiment - Evaluarea cheltuielilor totale aferente personalului organizatiei —
cuprinde 25 de indicatori. In urma analizei indicatorilor din acest compartiment, managementul
superior va avea un tablou general asupra structurii cheltuielilor cu personalul organizatiei, fapt ce va
permite subdiviziunii de RU implementarea unor noi politici de personal sau reajustarea celor
existente, cu scopul diminuadrii cheltuielilor si sporirii performantei organizationale.

Fiecare din indicatorii prezentati in cele cinci compartimente ale tabloului de bord are impact
asupra rezultatelor economico-financiare si, prin urmare, asupra performantei organizationale. Iatd de

ce, indicatorii prezentati in fiecare din compartimentele tabloului de bord pot constitui puncte de reper
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pentru elaborarea si implementarea de noi politici de personal care sd conducd la Tmbunatatirea
performantei organizationale. La fel, indicatorii respectivi pot fi corelati cu unii indicatori
generalizatori la nivelul organizatiei, precum si adaptati in functie de domeniul de activitate si
marimea acesteia. Astfel, in Tabelul 10 am calculat si prezentat unii indicatori generalizatori ce
caracterizeaza performanta companiei ,,Moldtelecom” S.A.

Tabelul 10. Unii indicatori generalizatori ce caracterizeazd performanta companiei ,,Moldtelecom”
S.A.

N.o. | Indicatorii de performanta Formula de calcul 2013 2014
ai S.A. ,,Moldtelecom”
1. Cifra de afaceri, lei 2181 474 603,84 2130949
265,01
2. | Numarul mediu scriptic de Nms a 4000 3724
angajati (Nmsa). _ N1+N2+ -+ N12
3. Cifra de afaceri pe angajat Cifrade afaceri 545 368,65 572 220,53
(CA ma), lei (Ama = Nmsa
4. | Numarul total de abonati 1997 700 2 085 440
(Nab)
5. | Numdérul de abonati la un Nab 499 560
angajat (Nmaa) Nmaa =+
6. | Fondul de salarizare anual 344 847 000 34120000
(FSanual), lei
7. Salariul mediu lunar (Smed), FS anual 75440 8099,0
lei Smed = ——
Nmsa
8. | Numarul reclamatiilor din 8 066 7 868
partea clientilor, (Nrec)
9. | Numdrul mediu de reclamatii Nrec 2,01 2,11
la un angajat Nrecm.= o ——
10. | Ponderea reclamatiilor in Nrec 0,4 0,37
totalul  abonatilor  (Pond. Pond.rec.= -
rec.), %

Sursa: Elaborat de autor in urma prelucrdrii informatiilor primare de la compania ,,Moldtelecom” S.A.
pentru anii 2013 si 2014 si a propriilor calcule.

Potrivit Tabelului 10, principalii indicatori de performanta ai companiei ,,Moldtelecom” S.A. —
Cifra de afaceri pe angajat si Numarul de abonati al un angajat - au crescut in anul 2014, comparativ
cu anul 2013. In conditiile in care preturile si tarifele la serviciile oferite de compania ,,Moldtelecom”
S.A. nu au fost modificate, in opinia noastra rezultatele favorabile obtinute se datoreaza metodelor si
procedurilor specifice MRU aplicate si actiunilor intreprinse de DRU care si-au demonstrat
eficacitatea.

Indicatorii prezentati in Tabelul 10 descriu situatia de ansamblu a performantei organizationale,
fapt ce ne permite sda determinam contributia functiunii de RU la obtinerea rezultatelor din partea
companiei ,,Moldtelecom” SA. Aceasta insa nu ne permite sa constatam cat de favorabila este situatia
datd 1n raport cu ceea ce se Intdmpld la nivelul ramurii/domeniului de activitate sau la nivelul
economiei nationale. De aceea, in Tabelul 11 ne-am propus sa facem o comparatie a unor indicatori ce
caracterizeaza situatia MRU 1n cadrul organizatiei ,,Moldtelecom” SA cu cei de la nivelul

ramurii/domeniului de activitate si de la nivelul economiei nationale. Drept perioada de referinta au
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servit anii 2013 si 2014, ani care au fost reflectati, de altfel, si in Tabelul 10. Cei mai reprezentativi
indicatori ce pot fi analizati la cele trei nivele sunt: salariul mediu lunar; ritmul mediu anual de crestere
al salariului; rata angajarilor; rata plecarilor din organizatie; ponderea persoanelor instruite in totalul
salariatilor; resurse financiare alocate pentru instruirea profesionala a salariatilor; resurse financiare

alocate Tn medie la o persoana instruita etc.

Tabelul 11. Analiza comparativa a unor indicatori ce caracterizeaza MRU la nivel organizational,
de ramura si national

N.o. Indicatorii 2013 2014
,»Moldtelecom” Nivelul Nivel ,»Moldtelecom” | Nivelul ramurii Nivel
SA ramurii national SA (Informatii si national
(Informatii si comunicatii)
comunicatii)
1. | Numirul mediu 4000 17699 621518 3724 18373 613526
scriptic de
angajati, persoane
2. | Numadrul 4225 13490 726348 3775 20065 729692
angajatilor la 01
ianuarie
3. | Numarul 3775 20065 729692 3677 21438 723549
angajatilor la 31
decembrie
4. | Numarul 342 4800 177000 433 5300 179000
persoanelor
angajate pe
parcursul  anului,
persoane
5. | Numarul 794 5200 171600 511 4800 173800
persoanelor
eliberate pe
parcursul anului,
persoane
6. | Rata angajarilor, 8,5 27,1 28,5 11,6 28,8 29,2
%
7. Rata plecarilor, % 19,8 29,4 27,6 13,7 26,1 28,3
8. | Nivelul stabilitatii 84,9 41,3 76,0 88,8 71,2 76,8
personalului, %
9. | Salariul mediu 7544,0 7387,8 3674,2 8099,0 8404,0 4089,7
lunar, lei
10. | Ritmul de crestere 3,1 15,1 5,7 7,3 13,8 11,3
al salariului mediu
lunar in raport cu
anul precedent, %
11. | Salariul mediu 205,3 201,1 100,0 198,0 205,5 100,0
lunar raportat la
salariul mediu
lunar pe
economie, %
12. | Resurse financiare 3157,0 10877,1 | 189193,9 4148,0 14914,4 | 140284,4
alocate pentru
formarea
profesionala a
salariatilor, mii lei
13. | Resurse financiare 789,25 614,6 304,4 11139 811,8 228,7
alocate pentru
formarea
profesionala  in
medie la un
salariat, lei

Sursa: Elaborat de autor in urma prelucrarii informatiilor primare de la compania ,,Moldtelecom” S.A.
pentru anii 2013 si 2014 si a informatiilor Biroului National de Statistica
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Desi, indicatorii prezentati in Tabelul 10 demonstreaza eforturile depuse de Departamentul de
RU al companiei ,,Moldtelecom” SA in vederea implementarii unui MRU adecvat cerintelor actuale,
analizand, in comparatie, indicatorii prezentati in Tabelul 11, putem constata anumite riscuri cu care s-
ar putea confrunta aceasta pe viitor. Un indicator care avantajeazd compania ,,Moldtelecom” SA in
raport cu valoarea acestuia la nivelul ramurii de activitate se referd la rata plecdarilor angajatilor. In
anul 2014, acest indicator a fost de aproape doud ori mai mic decat cel inregistrat la nivelul ramurii de
activitate, ceea ce ne demonstreaza un anumit nivel de stabilitate al angajatilor. Un alt indicator
favorabil companiei ,,Moldtelecom” SA 1l reprezinta Resursele financiare alocate pentru formarea
profesionald in medie la un salariat, care este mai mare fata de cel inregistrat atat la nivelul ramurii de
activitate, cat si la nivelul economiei nationale. in acelasi timp, prezinta un motiv de ingrijorare pentru
compania ,,Moldtelecom” SA indicatorul ce caracterizeaza ritmul de cregstere al salariului mediu lunar
in raport cu anul precedent. Acest indicator este in defavoarea companiei ,,Moldtelecom™ SA ,
deoarece ritmul de crestere al salariului mediu lunar este inferior celui inregistrat atat la nivelul ramurii
de activitate, cat si la nivelul economiei. Drept consecinta ar putea conduce la cresterea fluctuatiei
personalului si orientarea actualilor angajati ai companiei spre organizatiile concurente. Un alt
argument in sustinerea afirmatiei de mai sus serveste indicatorul ce caracterizeaza Salariul mediu
lunar. In anul 2014, acest indicator a fost in marime de 8404,0 lei la nivelul ramurii de activitate, ceea
ce demonstreaza ca organizatiile concurente ofera salarii mai mari. Or, Salariul mediu lunar la nivelul
ramurii de activitate a fost cu peste 300 lei mai mare fata de cel inregistrat in compania ,,Moldtelecom”
SA, in anul 2014.

Asadar, elaborarea si implementarea tabloului de bord in materie de RU 1in organizatiile
autohtone, va avea efecte benefice asupra evolutiilor ulterioare privind activitatea acestora. La fel,
rezultatele indicatorilor cuprinsi in tabloul de bord vor influenta deciziile manageriale ce vizeaza
angajatii, avand ca scop remodelarea politicilor de RU din partea functiunii de RU. In acelasi timp,
este oportun ca indicatorii calculati la nivel organizational sa fie analizati si comparati cu cei
inregistrati la nivelul ramurii de activitate sau la nivelul economiei nationale, pentru a vedea cum se
pozitioneaza organizatia in raport cu nivelele respective.

Competitivitatea tot mai accentuatd care se inregistreaza intre organizatii, lipsa de fortd de
munca calificata, cresterea emigrarii fortei de munca determina organizatiile autohtone sa se confrunte
tot mai mult cu un deficit sporit de fortd de munca. Deoarece ,,goana” dupa talente s-a accentuat in
ultimul timp, indispensabilitatea dezvoltarii marketingului personalului in cadrul organizatiilor a
devenit mai evidenta [12; p. 76]. In procesul de constituire si dezvoltare a marketingului RU in
organizatiile autohtone, urmeaza sa se puna accentul pe urmatoarele elemente: mixul de personal,
brandul de angajator si segmentarea pietei. In conditiile in care piata europeand a muncii devine tot
mai deschisd pentru diferite categorii de angajati, cu provenienta etnicad diferitd, apartinand atat tarilor
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din spatiul european, cat si celor extra-comunitare, marketingul RU va castiga tot mai mult teren in
raport cu metodele traditionale de recrutare. Pe masura ce diplomele de studii sunt recunoscute tot mai
mult la nivelul tarilor UE, marketingul RU va deveni o metoda strategica de atragere a noilor candidati
din diferite tari, care detin cunostintele si competentele profesionale necesare pentru a activa in noile
conditii. De aceea, subdiviziunile de RU din organizatiile autohtone nu trebuie sa fie indiferente fata
de aceasta activitate, ci, dimpotriva, vor fi obligate de noile exigente sa implementeze diferite

elemente ale marketingului RU, cu scopul asigurarii necesarului de personal pe perioade indelungate.

CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Cercetarile cu caracter teoretic si aplicativ, efectuate in cadrul prezentei lucrari, se reflecta in
rezultatele principial noi obtinute pentru stiinta si practica care au drept efect solutionarea
problemelor actuale ale MRU, din perspectiva asocierii Republicii Moldova la Uniunea Europeana,
asigurarea performantei organizationale in baza modernizarii si ajustarii MRU la standardele
economiei concurentiale si dezvoltarea unei noi directii de cercetare — abordarea multidimensionala a
managementului resurselor umane.

Investigatiile efectuate ne permit sa formuldm urmatoarele concluzii de ordin general.

1. Managementul resurselor umane trebuie sd constituie un domeniu prioritar pentru organizatiile
din RM, deoarece angajatii sunt acei care pot aduce plusvaloare organizatiei si contribui la

2. Perceptia eronata asupra functiunii de resurse umane, creatd de-a lungul timpului, a facut ca
aceasta sa fie marginalizata in cadrul organizatiilor autohtone, fiind consideratd drept una
auxiliara, ce desfasoara activitati operationale. Aceasta a determinat ca managementul superior al
organizatiilor autohtone sa acorde mai putind atentie domeniului dat, fapt care a condus la aparitia
unui sir de probleme legate de personalul acestora, cirora reusesc si le faca fati cu dificultate. In
unele organizatii, functiunea de RU isi desfasoara activitatile dupa niste standarde depasite, care
nu fac fata cerintelor economiei concurentiale. In alte organizatii, functiunea de RU nu a trecut
printr-un proces de restructurare, cu scopul de a dezvolta, moderniza si eficientiza activitatile
MRU.

3. Multitudinea de probleme cu care se confruntd, in prezent, organizatiile autohtone in materie de
personal se datoreaza existentei unei penurii de specialisti in domeniul dat. In ultimii ani, numarul
specialistilor instruiti in domeniul managementului resurselor umane a fost insuficient fata de
necesarul existent in acest domeniu. Lipsa specialistilor in MRU a determinat mai multe
organizatii din RM sa angajeze persoane a caror cunostinte si competente profesionale nu

corespund acestui domeniu.
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12.

Numadrul persoanelor angajate in subdiviziunea de RU este insuficient pentru a face fata
volumului de activitdti care trebuie desfasurat. Desi nu exista o reglementare in acest sens,
raportul dintre numarul de specialisti de RU si numarul total de angajati este net inferior fata de
cel existent in tarile UE.

In organizatiile de dimensiuni mici, activititile de personal revin spre exercitare conducitorului
sau altor specialisti sau manageri din cadrul acestora care, in multe cazuri, nu au cunostinte si
competente profesionale aferente MRU.

Migratia accentuatd a fortei de muncd din RM din ultimii 15 ani, a condus la aparitia unor
probleme grave legate de asigurarea organizatiilor cu RU necesare atit din punct de vedere
cantitativ, cat si calitativ. Tarile de destinatie spre care s-a orientat forta de munca din RM sunt
diferite, amplasate atat in spatiul UE, cat si in spatiul extra-comunitar.

Creste numarul persoanelor straine care isi desfasoara activitatea, in mod legal, in Republica
Moldova. Pe masura ,,apropierii” mai evidente a Republicii Moldova de Uniunea Europeana si al
dezvoltarii economiei, numarul persoanelor straine va creste si mai mult.

Asigurarea cu resurse umane reprezintda una din activitatile prioritare ale organizatiilor autohtone.
Aceasta demonstreaza Incd o datd faptul cd organizatiile autohtone se confruntd cu diferite
probleme in procesul de atragere a potentialilor angajati, indiferent de specificul activitatilor care
urmeaza a fi desfasurate.

In vederea atrageri numarului necesar de angajati, dar si a sporirii vizibilitatii pe piata muncii,
organizatiile din RM aplica o multitudine de metode de recrutare si diferite tehnici de selectie a
personalului. De asemenea, in procesul de selectie a candidatilor, organizatiile participante la
sondaj utilizeaza un sir de criterii pentru a se asigura cd angajeaza cele mai potrivite persoane.
Existenta unui decalaj intre nivelul de cunostinte si abilitati profesionale obtinut de absolventii
institutiilor de invatamant si cel solicitat de angajatori. Aceasta ne vorbeste despre lipsa unei
colabordri intre institutiile de Invatamant si angajatori pe dimensiunea formadrii profesionale,
teoretice si practice, a tineretului studios, dar si despre necesitatea actualizarii permanente a
curriculum-ului universitar.

Angajatorii din RM au observat mai multe deficiente in randul tinerilor, recent angajati in campul
muncii. In mare parte, acestea se refera la: lipsa devotamentului fatd de munca si nivelul redus de
culturd generali in cazul personalului auxiliar. In felul acesta, in mentalitatea tineretului din RM,
predomina un model departe de etapa actuala de dezvoltare a civilizatiei, in care conteazd foarte
mult cunostintele si devotamentul.

In prezent, in RM se atestd un nivel redus de dezvoltare a pietei serviciilor educationale privind
invatarea de-a lungul intregii vieti. Aceasta demonstreaza faptul ca segmentul dat al pietei

serviciilor educationale este slab dezvoltat in Republica Moldova. Nivelul redus al pietei
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serviciilor educationale privind invatarea de-a lungul intregii vieti si-a lasat ,,amprenta” asupra
calitatii programelor de instruire profesionala continua oferite de centrele specializate din RM.

13. Majoritatea activitatilor din domeniul MRU, desfasurate in organizatiile din RM, au un caracter
operational. Cea mai mare parte a managerilor de RU nu au o viziune strategica asupra dezvoltarii
personalului din cadrul organizatiilor.

14. Asigurarea unui nivel inalt de performanta organizationala poate fi atinsa prin sporirea loialitatii
angajatilor fata de organizatie. Aceasta poate fi realizata prin existenta unui sistem de dezvoltare a
carierei profesionale sau prin implementarea unui sistem de evaluare a performantelor
profesionale ale angajatilor.

15. Abordarea interculturala a RU in organizatiile din RM din partea subdiviziunii de personal devine
o necesitate. In mare parte, aceasta se datoreaza:

e accelerarii procesului de migratie internationala a fortei de muncd autohtonda care are
posibilitatea sa asimileze noi culturi si sisteme de valori in tarile de emigrare;

e inregistrarii tendintei de emigrare a tinerilor in vederea continudrii studiilor in strainatate,
avand posibilitatea formarii profesionale a acestora intr-un mediu cultural si sistem
educational diferit celui existent in RM;

e cresterii numarului persoanelor strdine angajate in RM, ce apartine diferitor etnii si culturi,
fapt de care trebuie sa tina cont managerii functiunii de RU ai organizatiilor autohtone.

16. Activitatile din domeniul MRU sunt implementate in mod diferit, de la o organizatie la alta. in
urma studiului efectuat, am constatat ca unele activitati aferente MRU se deruleaza, practic, in
toate organizatiile cuprinse in cercetare, inclusiv servicii de consiliere psihologica acordate
angajatilor, activitate dezvoltata pe larg in tarile membre ale UE, dar care abia prinde contur in
organizatiile din RM. In acelasi timp, alte activitati specifice MRU se regisesc doar in anumite
organizatii, realizate cu multd superficialitate din partea persoanelor responsabile sau a
specialistilor de RU. In mare parte, aceasta se datoreazi:

e politicii de personal promovata de organizatiile respective;

e atitudinii managementului superior fatd de acest domeniu de activitate;

e marimii organizatiei etc.

Avand la baza investigatiile efectuate, propunem urmatoarele recomandari, ce vor avea
drept scop perfectionarea si ajustarea activitatilor MRU din RM la exigentele impuse de tarile membre
UE.

Recomandari pentru Ministerul Muncii, Protectiei Sociale gi Familiei

1. Infiintarea unei reviste stiintifico-practice in domeniul RU, cu participarea Ministerului Muncii,
Protectiei Sociale si Familiei (MMPSF), Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca

(ANOFM), mediului academic, Confederatiei Nationale a Sindicatelor din Moldova (CNSM),
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Confederatiei Nationale a Patronatului din Republica Moldova (CNPRM) si a altor institutii, in
care vor fi oglindite: actele legislative in domeniu, normele si normativele elaborate in domeniul
dat, experienta avansata nationald si internationald, rezultate ale studiilor metodologice, teoretice
si aplicative etc.
Standardizarea ocupatiilor din domeniul MRU prezentate in CORM, dupa criterii clar definite, cu
scopul de a se evita ambiguitatea intelegerii continutului acestora. La fel, aceasta este valabila si
pentru celelalte ocupatii profesionale din CORM.
Elaborarea unei strategii de invatare de-a lungul intregii vieti, prin atragerea in procesul de
instruire a persoanelor cu risc mai mare de pierdere a locului de munca si a persoanelor inactive
pe piata muncii, din perspectiva mentinerii sau integrarii acestora in mediul profesional.
Crearea unui centru specializat pentru asistenta si dezvoltarea RU, fie in cadrul MMPSEF, fie in
cadrul unei institutii de invatamant, abilitata cu dreptul de a organiza programe de perfectionare
si/sau reconversie profesionald in domeniul MRU, cu eliberarea certificatelor de instruire care sa
confirme cunostintele si competentele profesionale obtinute.

Recomandari pentru institutiile de invatamant
Introducerea in planurile de studii a disciplinei ,,Marketingul resurselor umane” pentru studentii
care 1si fac studiile la programele de masterat in domeniul MRU.
Atragerea angajatorilor in procesul de elaborare a continutului programelor de studii, astfel incat
cunostintele si competentele profesionale ale absolventilor sa corespunda cerintelor actuale de
dezvoltare a economiei nationale.
Initierea, din partea institutiilor de invatamant, a unor stagii de perfectionare profesionala a
cadrelor didactice in cadrul organizatiilor autohtone, avand drept scop ajustarea cunostintelor si
competentelor profesionale ale studentilor la nevoile actuale ale angajatorilor.

Recomandari pentru organizatiile autohtone
Reconfigurarea functiunii de RU din cadrul organizatiilor, prin oferirea unui nou statut in cadrul
organizatiei, la acelasi nivel cu functiunea financiara, comerciala etc. Mai mult decat atat, aceasta
se impune, cu precadere, in acele organizatii in care functiunea de RU nu a trecut printr-un proces
de reorganizare, iar activitatile derulate au o conotatie arhaica.
Revitalizarea functiei managerului de RU, prin asumarea mai multor roluri, atributii si
responsabilitati din partea titularilor acestora, cum ar fi cele de: partener strategic, evaluator
organizational, lider al angajatilor si promotor al schimbarilor. Aceasta va oferi posibilitatea
implicarii mai active a managerilor de RU 1in toate procesele organizationale atdt cu caracter
strategic, cat si operational.
Elaborarea si implementarea unor strategii si politici de RU la nivel organizational. Aceasta va

permite stabilirea unei viziuni de ansamblu asupra dezvoltarii RU in cadrul organizatiilor, fapt ce
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ar permite elaborarea si implementarea unor planuri si programe, pe termen mediu si/sau lung, cu
referire la activitatile de personal.
Prezenta mai activa pe piata muncii din Republica Moldova a organizatiilor autohtone, prin
participarea sistematicd la targurile locurilor de munca, organizate de ANOFM, institutiile de
invatamant profesional sau alte organizatii, precum diversificarea metodelor de recrutare a
potentialilor angajati, fapt ce va conduce la asigurarea necesarului de personal.
Diversificarea tehnicilor, instrumentelor si criteriilor de selectie a candidatilor si realizarea mai
obiectiva a intregului proces de selectie din partea organizatiilor. Rezultatul acestor actiuni va
conduce la angajarea persoanelor a caror cunostinte si competente profesionale se incadreaza sau
sunt mai apropiate de spectrul de cerinte inaintate de organizatie.
Solutionarea deficitului de personal prin atragerea in organizatie a studentilor absolventi pentru
realizarea stagiului de practica. Or, stagiul de practica poate constitui pentru angajatori un real
»test” de evaluare a cunostintelor si competentelor profesionale ale studentilor in vederea luarii
unei decizii de angajare ulterioara a acestora. Pentru aceasta este nevoie de schimbarea de
atitudine si de constientizarea din partea managementului superior a importantei si avantajului pe
care il poate insusi organizatia, in urma atragerii studentilor pentru derularea stagiului de practica.
Elaborarea si implementarea la nivelul organizatiilor a tabloului de bord in domeniul MRU, fapt
ce va oferi organizatiei oportunitatea de a elabora si implementa politici de personal mult mai
Implementarea marketingului RU din partea subdiviziunii de personal reprezinta un deziderat, dar
sl 0 necesitate pentru organizatiile autohtone. Rezultatul implementarii marketingului RU va oferi
organizatiei 0 mai mare siguranta in atragerea potentialilor angajati atat de pe piata interna a
muncii, cat si de pe cea externa. Din punct de vedere strategic, implementarea marketingului RU
ca ,talentele”, adica RU cu un nivel inalt de profesionalism, fac diferenta intre organizatii.
Valoarea elaborarilor si recomandirilor propuse, precum si impactul lor asupra
dezvoltarii stiintei si economiei nationale constau in faptul ca principalele rezultate stiintifice
obtinute pot fi utilizate de catre unele institutii guvernamentale, cum ar fi MMPSF si ANOFM,
precum si de o multitudine de organizatii autohtone, indiferent de forma juridica si domeniul de
activitate al acestora, in vederea elaborarii unor actiuni concrete de perfectionare a MRU. In mare
masurd, aplicarea recomandarilor inaintate de autor vor contribui la dezvoltarea unui management

competitiv al RU si la sporirea performantei angajatilor in organizatiile autohtone.

41



w

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

REFERINTE BIBLIOGRAFICE

ARMSTRONG, M. Managementul resurselor umane manual practic. Bucuresti: Editura
CODECS. 20083. 872p.
BECKER, G. S. Capitalul uman. Bucuresti: Editura ALL. 1997. 365p.
BIRCA, A. Managementul resurselor umane. Chisinau: Editura ASEM. 2005. 524p.
BIRCA, A. Dimensiunile politicii sociale la nivelul organizatiilor. in: Potentialul
competitiv al economiilor nationale. Posibilitati de valorificare pe piata interna,
europeanii si mondiali. Simpozion International din 22-23 octombrie 2003, Pitesti,
Academia Romana, vol. II, Centrul de Informare si Documentare Economica, Bucuresti,
2004. p. 903-907.
BIRCA, A. Redimensionarea managementului resurselor umane in contextul integririi
Republicii Moldova in Uniunea Europeana. Chisinau: Editura ASEM. 2015. 334p.
BIRCA, A. Problematica asiguriirii cu resurse umane a organizatiilor din Republica
Moldova in contextual extinderii Uniunii Europene spre Est. in: Economica. Chisiniu,
2007, nr. 4(60). p. 39-42.
BIRCA, A. Managerul de resurse umane — partener strategic pentru organizatie. in:
Economica. Chisinau, 2009, nr. 6 (70). p. 15-20.
BIRCA, A. Managerul de resurse umane — evaluator organizational. in: Economica.
Chisinau, 2010, nr. 2(72). p. 41-50.
BIRCA, A. Managerul de resurse umane — lider al angajatilor. in: Economica. Chisinu,
2010, nr. 3 (73). p. 81-88.
BIRCA, A. Managerul de resurse umane — promotor al schimbirilor. in: Economica.
Chisinau, 2010, nr. 4(74). p. 52-60.
BIRCA, A. Diversitatea culturali — domeniu de activitate al managementului resurselor
umane in organizatiile multinationale. in: Analele Academiei de Studii Economice din
Moldova. Chisinau, 2008, ed. a VI-a. p. 71-74.
BIRCA, A. Implicatiile marketingului personalului in activitatea de recrutare a
personalului. in: Analele Academiei de Studii Economice din Moldova. Chisiniu, ed. a
Xl-a, nr. 2/2013. p. 75-82.
BIRCA, A. Valorizarea managementului resurselor umane in cadrul organizatiilor. in:
Analele Academiei de Studii Economice din Moldova. Chisindu, Editia a Xll-a. nr.
1/2014. p. 129-140.
BIRCA, A. Conexiunea »Investitii — Resurse umane”: Abordare geopolitica. in:
Competitivitatea si inovarea in economia cunoasterii. Conferinta stiintifica internationala
din 26 — 27 septembrie 2014. Chisinau: ASEM, 2014, vol. I. p. 211-215.
BiRCA, A. The assurance with human resources — an issue for organizations in the
Republic of Moldova. In: International Journal of Reviews and Studies in Economics and
Public Administration. Suceava, Romania, 2015, Volume 3 (3). p. 30-35.
BIRCA, A. The role and significance of the human resources function within
organization. In: International Journal of Reviews and Studies in Economics and Public
Administration. Suceava, Romania, 2015, Volume 3 (3). p. 36-39.
BIRCA, A. The international migration flow of labor during the process of integration of
the Republic of Moldova with the European Union. In: CES Working Papers Series. lasi,
Romania, 2015, Volume VII, Issue 4. p. 813-824.
CHIRCA, S. I. Sisteme economice in timp si spatiu. Chisinau: Editura ARC. 2009. 248p.

42



19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.
35.

36.

37.
38.

COHEN-HAEGEL, A. Toute la fonction Ressources Humaines 2°™ édition. Paris: Dunod.
2010. 438p.

COLE, G. A. Managementul personalului, editia a 4-a. Bucuresti: Editura CODECS. 2000.
555p.

DE CENZO, D., ROBBINS, S. Human Resource Management. Texas: Business Publications.
1993. 703p.

DESSLER, G. Human Resource Management. Sixth edition. New Jersey: Prentice Hall. 1994,
721p.

FISHER, C.D., SCHOENDFELDT, L. F., SHAW, J. B. Human Resource Management.
Houghton Miffin. 1999. 430 p.

LEGEA Republicii Moldova privind sustinerea intreprinderilor mici si mijlocii. in: Monitorul
Oficial, nr. 126-130 din 11 august 2006.

MANOLESCU, A. Managementul resurselor umane, editia a IV-a. Bucuresti: Editura
Economica. 2003. 589p.

MILKOVICH, G., BOUDREAU, J. W. Personnel/Human Resource Management, A
Diagnostic Approach. Fifth edition. Texas: Business Publications, 1994. 872p.

PANCZUK, S., POINT, S. Enjeux et outils du marketing RH. Paris: Edition d'Organisation
Groupe Eyrolles. 2008. 239 p.

PERETTI, J-M. Tous DRH. Les meilleures pratiques par 51 professionnels. Paris:
EYROLLES. 2012. 451p.

PETRESCU, I. Managementul capitalului uman. Bucuresti: Editura Expert. 2010. 455p.

POPA, M. Introducere in psihologia muncii. lasi: Editura Polirom. 2008. 309p.

PRODAN, A. Gestiunea resurselor umane in Europa. In: Management intercultural. Bucuresti,
vol. 11, nr. 2/2000. p. 26-30.

ROTARU, A., PRODAN, A. Managementul resurselor umane. Iasi: Editura Sedcom Libris.
1998. 362p.

SAVGA, L. Managementul previzional al necesarului de resurse umane. Tezd de doctor
habilitat in stiinte economice. Chisinau, 1999. 250p.

THERY, B. Développer les RH a l'international. Paris: DUNOD, 2011. 189p.

VIIbPUX, JI. DddextuBHoe ymnpaBieHue mnepcoHanoM: HoBas poinb HR — menemxepa B
opranuzaiuu. Mocksa: «Bumbsame». 2007. 420c.

XbIO3JI9H/I, M. u ap. OueHka nepcoHaina: Kak yrnpaBiiTh YeJIOBEUECKUM KalUTaIoM, YTOOBI
peann3oBath cTpareruto. Mocksa: «Bepmunay. 2007. 437c.

http://www.eurostat.eu/ din 20. 09. 2015

http://www.statistica.md/ din 10. 09. 2015

43


http://www.eurostat.eu/
http://www.statistica.md/

ADNOTARE
Birca Alic. ,Redimensionarea managementului resurselor umane in contextul asocierii
Republicii Moldova la Uniunea Europeana”. Teza de doctor habilitat in stiinte economice,
Chisiniu, 2016.

Structura tezei: introducere, cinci capitole, concluzii si recomandari, bibliografie din 388 de
titluri, 28 anexe, 248 pagini text de baza, 46 figuri si 51 tabele.

Rezultatele obzinute sunt publicate in peste 80 de lucrari stiintifice.

Cuvinte cheie: resurse umane, forta de munca, capital uman, managementul resurselor umane,
politica de resurse umane, functiunea de personal, Uniunea Europeana, sistemul de valori, piata
muncii, migratia fortei de munca, performanta organizationala, tabloul de bord, marketingul resurselor
umane.

Domeniul de studiu al tezei il constituie aspectele teoretice si aplicative ale managementului
resurselor umane in contextul asocierii Republicii Moldova la Uniunea Europeana.

Scopul cercetarii consta in dezvoltarea fundamentelor teoretice, metodologice si aplicative ale
MRU 1n organizatiile din Republica Moldova.

Obiectivele cercetarii constau in: abordarea teoretico-conceptuala si multidimensionala a
principalelor elemente si categorii ce caracterizeaza MRU; identificarea riscurilor si pericolelor la care
sunt supuse organizatiile in cazul aplicarii unui management inadecvat al RU; evaluarea comparativa a
pietei muncii si a MRU la nivelul Uniunii Europene; evaluarea globala a functiunii de RU si a
dimensiunilor MRU, precum si implementarea unor elemente inedite in acest domeniu de activitate.

Noutatea gi originalitatea stiintifica rezida in: dezvoltarea si elucidarea elementelor si functiilor
MRU; abordarea multidimensionald (economica, psihologica, sociald, geopolitica si interculturald) a
RU 1n cadrul organizatiilor; reconsiderarea misiunii si atributiilor managerilor de RU, cu impact asupra
in cadrul organizatiilor, prin elaborarea si implementarea tabloului de bord; dezvoltarea si
implementarea marketingului de personal, ca activitate aferenta functiunii de RU.

Problema stiintifica importantd solutionati in lucrare. Rezulta in fundamentarea teoretica
complexa si metodologica a sistemului de management al resurselor umane in organizatiile din RM,
ajustarea acestuia la standardele UE.

Rezultatele principiale noi pentru stiinta si practica constau in dezvoltarea unor elemente noi
care presupun o abordare complexd a managementului resurselor umane, cu implicatii directe asupra
unei noi directii de cercetare, una interdisciplinara sau multidimensionala, din perspectiva asocierii
Republicii Moldova la Uniunea Europeana si a Acordului de Asociere RM-UE.

Semnificatia teoretica si valoarea aplicativi a lucrarii. Permit imbogatirea cadrului teoretic si
conceptual al MRU, ca rezultat al atragerii unor domenii conexe si al constientizarii relevantei acestora
pentru asigurarea durabilitatii RU in cadrul organizatiilor, in contextul asocierii Republicii Moldova la
Uniunea Europeana. Recomandarile formulate pot fi utilizate de institutiile guvernamentale
responsabile de acest sector de activitate, precum si de organizatiile din Republica Moldova, indiferent
de forma de proprietate si domeniul de activitate.

Rezultatele cercetarii au fost implementate in diferite strategii si politici elaborate la nivel
national, precum si in sistemele de MRU in diferite organizatii din Republica Moldova, cum ar fi:
,Moldtelecom” SA, Institutia Publicd Academia de Studii Economice a Moldovei, BC ,,Eximbank —
Gruppo Veneto Banca” SA si ,,Nucul de Aur” SRL.
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ANNOTATION
Birca Alic. "*The human resources management redimention in the context of the
association of the Republic of Moldova to the European Union™'. Doctor habilitatum thesis in
economics, Chisinau, 2016.

Thesis structure: introduction, five chapters, conclusions and recommendations, bibliography of
388 references, 28 annexes, 248 pages of basic text, 46 figures and 51 tables.

The results are published in more that 80 scientific papers.

Keywords: human resources, labour force, human capital, human resources management,
personnel function, human resources policy, the European Union, the system of values, labour market,
labour migration, organizational performance, scoreboard, human resources marketing.

The field of study of the thesis is the theoretical and practical aspects of the HRM in the context
of the association of the Republic of Moldova to the European Union.

The purpose of the research is to design and develop theoretical, methodological and applied
foundations of the human resources management within the organizations from the Republic of
Moldova.

The objectives of the research are: the theoretical, conceptual and multidimensional approach to
the main elements and categories characteristic of the HRM; the identification of risks and dangers
faced by organizations when applying inadequate HR management; benchmarking the labour market
and the HRM at EU level; the overall assessment of the HR function and the HRM dimensions, and
the implementation of certain new elements in this field.

The scientific novelty consists in: the development and explanation of the HRM elements and
functions; a multidimensional approach (economic, psychological, social, geopolitical and
intercultural) of HR within organizations; the revision of the HR managers’ mission and tasks, having
an impact on the increase of organizational competitiveness; the development of new methodologies
and evaluation methods of the HRM within organizations through the development and
implementation of the dashboard; the development and implementation of personnel marketing, as
activities related to the HR functions.

Important scientific problem solved. It results in substantiating the complex theoretical and
methodological system of human resource management within organizations from the Republic of
Moldova, assessing the impact of HRM on organizational competitiveness, as well as improving and
readjusting it to EU standards.

The key results new to science and practice consist in developing new elements that require a
comprehensive approach to HRM, having direct implications on ensuring organizational
competitiveness at European and international levels, and in advancing a new research direction, an
interdisciplinary and multidimensional one in terms of the association of the Republic of Moldova to
the European Union and the RM-EU Association Agreement.

The theoretical significance and practical value of the paper. The research results allow for the
enrichment of the theoretical and conceptual framework of the HRM as a result of attracting certain
related fields and the awareness of their relevance to ensure the sustainability of HR within
organizations, in the context of the association of the Republic of Moldova to the European Union. The
recommendations stated above can be used by government institutions responsible for this field of
activity and organizations in the Republic of Moldova, regardless of ownership form and field of
activity.

The research results have been implemented in various strategies and policies developed at
national level and in HRM systems within various organizations in the Republic of Moldova, such as:
"Moldtelecom™ JSC, the Public Institution Academy of Economic Studies of Moldova, BC "Eximbank
- Gruppo Veneto Banca " JSC and ,,Nucul de Aur” Ltd.
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AHHOTALIUA
boipks Anux. «Hoevie no0xo0wvt ynpasieHuu uenoseuecKumMu pecypcamu 6 KOHmexkcme
accoyuayuu Pecnyonuxu Monooea ¢ Eeponeiickuit Coros». /luccepmayus na couckanue yuénoii
cmenenu 00Kmopa xadouaumam IKoHomudeckux nayx, Kuwunsy, 2016.

Cmpykmypa Ouccepmayuu: BBeleHHE, TISTh TaB, BRIBOABI M peKoMeHnanuu, Oubmuorpadus muz 388
HaUMEHOBaHWH, 28 mputokeHuit, 248 crpaHuIl OCHOBHOT'O TeKcTa, 46 duryp u 51 tabui.

IHonyuennvle pezynromamepl orryOINKOBaHBI B Ootee ueM 80 HaydHBIX padoT.

Knwouesvie cnosa: denoBeueckue pecypcbl, pabouas cuja, YEJIOBEUECKHH KamuTall, YIpaBlICHHE
YeIIOBEeYeCKUMH pecypcamu, (YHKIIMM TepcoHasa, KaapoBas IIOJINTHKA, EBPOMEWCKHI COI03, CHCTEMBI
LEHHOCTEH, PBIHOK TpyJa, TPYAOBas MHIpPalysl, OpraHu3aluoHHas 3(pQEeKTHBHOCTh, CUCTEMa IOKa3aTejeH,
MAapKETHHT YEJIOBEYECKUX PECYPCOB.

Obnacmo uccnedosanus NUCCEPTALNU SIBIAETCA TEOPETUUECKHE U MPAKTUUYECKHUE ACTIEKTHI YIPaBICHUU
YeJI0BEYECKUMH pecypcaMu B KOHTEKCTe acconnanuu Pecryonunku Momnnosa B EBporneiickuii Coro3.

Ileny uccnedosanua 3aKI0OYaCTCS B PA3BUTHH TEOPETUYECKUX, METOMOJOTMYECKUX W MPUKIATHBIX
OCHOB YIIPaBJIEHUH YEIOBEYECKUMHU pecypcaMu B OpraHu3anusix MosaoBbl.

3adauu uccnedo6anun COCTOSIU B: TEOPETUKO-KOHIENTYaIbHOM U MHOIOMEPHOM MOJX0J€ K OCHOBHBIM
JJIEMEHTaM M KaTerophsM, XapaKTepu3yrmuM ympaeieHue UP; mpeHTndukamus pHUCKOB W OMACHOCTEH, C
KOTOPBIMH CTaJIKHBAIOTCS OpraHU3alliy B Cllydae MPUMEHEHUs HealeKBaTHOTO ympasieHus YP; GeHumapKuHTr
peiHKa Tpyna u YmpasneHuss UP Ha ypoBHe EBpomeiickoro Coro3a; riobanpHas orneHka ¢yHkmmidn YP u
acrniekToB YmpasieHus UP, a Takke BHEJPEHUE HOBBIX 3JICMCHTOB B JIAHHOM 00J1aCTH ACSITEIBHOCTH.

OpuzunanbHocms U HAYYHAA HOBU3HA TUCCEPTAINH 3aKIIOYAETCS B: PA3BUTHU U BBISIBICHUH JJIEMECHTOB
n ¢yHkmmid  YopaeneHus UYP; MyiIpTHACIEKTyalbHHBIH TOAXOA (PKOHOMHYECKHH, TICHXOJIOTUYECKUH,
COLIMAIbHBIN, TEONONUTUYECKH M MEXKYJIbTYPHBI) UENOBEYECKHX PECYpPCOB B paMKax OpraHH3alu;
MEPECMOTPE MHUCCHUHM U POJISIX MEHEIKEPOB IO MEPCOHANy, C AKLUEHTOM HAa YBEJIUYECHUHM OpPraHU3allMOHHOU
KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH; pa3pabOoTKe HOBOM METOMOJIOTMM U METOAOB OlcHKH YmpapiieHus YP B pamkax
OpraHu3anuii MyTeM pa3pabOTKW W BHEAPECHHUS CUCTEM MOKa3aTesied; pa3BUTUM M BHEJPEHUH MapKETHWHTa IO
MIEPCOHAITY, KaK AESITeNIbHOCTh MOAPA3IEICHIH YEI0BEUECKUX PECYPCOB.

Pewenue eaxcnoii nayunoit npoodnemst. CocToUT B 00OCHOBBIBAHHHM TEOPETHKO-METOOI0THUECKOM
KOMILIEKCHOM CHUCTEMBbI YIPABICHUHU YEJIOBEUECKUX PECcypcax B MOJJABCKUX OPraHMU3alUsX, OUEHKY BIUSHUN
YOpaBICHUM  YEJIOBEUECKWX pecypcax Ha  OpraHM3alMOHHOM KOHKYpEHTOCIOCOOHOCTH, a  TaKxke
COBEpIICHCTBOBaHME U ajanTanus K cragaaptam EC.

Ilpunyunuanvho HoBble HAyYHbIE U NPAKMUYECKHE DPe3YIbmampl COCTOAT B Pa3pabOTKE HOBBIX
JJIEMEHTOB KOTOpBIE TPeOYIOT KOMIUIEKCHBIH TOAXO0J B OOJIACTH YNPaBJIICHHMH YEJIOBEYECKHX PECYPCOB, C
HETOCPEJICTBEHHBIM YYacTHEM B O0ECIIeUeHUH OPTaHU3aIMOHHON KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH Ha €BPOIICHCKOM H
MEXIyHapOJHOM YPOBHE, M MPOJABMKEHHA HOBOIO MEXIUCIMILIMHAPHOTO HAINpPABJIEHUS HCCIEIOBAaHHA, C
TOYKK 3peHus acconmanmu PecrmyOmmkun Monnosel B EBpomneiickuii Coro3 u CornameHuss 00 accoIuarim
Mexay PecryOnukoit Monnossl u EBponeiickum Coro3omM.

Teopemuueckoe 3nauenue u npaKmuueckas wyeHHocmy padomspl. OOOTAIACT TEOPETHYECKHE U
KOHIIETITyaJIbHbIE OCHOBBI YIPABJICHUS IE€PCOHAJIOM B pE3yJbTaTe MPUBJICUCHHS CBSA3HBIX O0JacTed u
OCO3HAHUS UX AKTyaJIbHOCTH B 00ECIIEUEHUH YCTOHUYMBOCTH YEJIOBEUECKHX PECYPCOB B PaMKax OpraHu3aldii, B
KoHTeKcTe acconumanuu Pecnyonuku Mongosa B Esponeiickuit Coro3. ChopMynupoBaHHBIE pEKOMEH/IAINH
MOTYT OBITH HCIOJIB30BaHbl KaK MPaBUTEILCTBEHHBIMH YUPEXKICHUSIMHU, OTBEUAIOIIMMH 3a JAaHHYIO 001acTb
NEeSTebHOCTH, TaK ¥ JIPYTMMH MOJIaBCKHUMH OPTraHM3alMsAMH, HE3aBHCUMO OT UX (hOpMbI COOCTBEHHOCTH U
cdepsl ASTENBHOCTH.

Pe3ynvmamol ucciedoeanus OblIN BHEIPEHBI B Pa3IMUHbIe CTPATETWU U MOJIMTHKH, pa3padOTaHHbIE Ha
HaI[MOHAJIHHOM YpPOBHE, a TaKK€ B CHCTEMBl YMPABICHUH YEJIOBEUECKHMH pPECypcaMH B Pa3IUYHBIX
opranmzanusx PecnyOnmku MongoBa, takue kak: «Monarenekom» AQO, [ocymapcTBEHHOE YUpEKIACHUC
Mongaeckas Dxonomuueckas Axkagemus, Kb «Qxcumbank - Gruppo Veneto Banca» AO u «Hykyn ne Ayp»
000.
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