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BAZELE CONCEPTUALE ALE CERCETARII

Actualitatea si importanta temei cercetate. Pentru Republica Moldova, care este o tara
cu resurse naturale limitate, resursele umane sunt decisive in dezvoltarea socio-economica a tarii.
Situatia demograficd catastrofald a statului nostru determind importanta si actualitatea
managementului strategic al resurselor umane. Aceasta devine piatra de temelie nu doar la
nivelul organizatiei, ci si al statului in ansamblu. Problema lipsei de atentie necesara si abordare
a managementului strategic al resurselor umane este una generala economica si nationala.

Procesele intensive de globalizare, schimbarile rapide in lume, cauzate, inclusiv de
pandemie, precum si mobilitatea sporitd a resurselor umane ne obliga sd raspundem provocarilor
legate de imbunatatirea eficientei managementului strategic al resurselor umane.

Intr-un sistem de functionare atat de complicat si complex, managementul strategic al
resurselor umane reprezinta un subsistem modest, vulnerabil la multi factori externi si, in acelasi
timp, cu impact asupra proceselor externe.

Gradul de dezvoltare stiintifici a problemei. La baza cercetarii metodologice au stat
lucrarile lui F. Taylor, A. Fayol, M. Follett, E. Mayo, D. McGregor, F. Herzberg, P. Drucker, G.
Simon, A. Marshall, G. Becker, T. Schultz, A. Maslow, V. Vroom, K. Alderfer, R. Likert etc.

Problemele managementului strategic al resurselor umane sunt examinate nemijlocit in
lucrarile savantilor M. Armstrong, R. Daft, K. Fisher, A. Cole, J. Smith, T. Jackson, D. Norton,
R. Caplan, V. Ghercicov, A. Kibanov, A. Manolescu etc.

Aspectele metodologice si practice ale managementului strategic al resurselor umane sunt
reflectate in lucrarile cercetatorilor autohtoni: E. Hriscev, G. Belostecinic, A. Birca, S. Chirca, A.
Cotelnic, L. Bilas, A. Levitskaia, A. Onofrei, L. Covas, 1. Movila etc.

Pe langa lucrarile stiintifice, au fost studiate si analizate documentele strategice la nivelul
autoritatilor nationale, ale UTA Gagduzia, strategiile de dezvoltare ale organizatiilor, precum si
datele statistice oficiale ale Republicii Moldova si ale altor state europene.

Scopul cercetarii consta in aprofundarea bazelor teoretice si elaborarea recomandarilor
metodologice si practice in domeniul managementului strategic al resurselor umane pentru
Republica Moldova in vederea realizarii unui efect sinergetic sistemic.

Pentru realizarea scopului propus vor fi solutionate urmatoarelor sarcini:

1. Studierea si revelarea rolului resurselor umane in managementul strategic.

2. Cercetarea abordarii stiintifice si a modelelor de management strategic al resurselor

umane.



3. Realizarea analizei influentei factorului demografic asupra pietei muncii a Republicii
Moldova la nivel national si regional.

4. Cercetarea particularitatilor formarii capitalului uman.

5. Investigarea corelarii strategiilor de dezvoltare ale statului si strategiilor generale ale
organizatiilor cu strategiile complementare ale managementului resurselor umane.

6. Elaborarea unui model multinivel optim si a recomandarilor pentru imbunatatirea
managementului resurselor umane.
multinivel a managementului strategic al resurselor umane, care poate creste eficienta acestora.
Premisele, care stau la baza cercetarii, se axeazad pe presupunerea existentei unei dependente
directe dintre schimbarile demografice si abordarile aplicate ale managementului strategic al
resurselor umane.

Obiectul cercetarii il reprezinta resursele umane la etapa actuald a dezvoltarii Republicii
Moldova.

Metodologia cercetarii. Abordarile principale ale managementului strategic al resurselor
umane au fost examinate 1n cadrul cercetarii interdisciplinare, utilizdnd cunostintele din stiintele
sociale si ale naturii.

Pentru stabilirea corelatiilor dintre caracteristicile cantitative si calitative ale proceselor si
fenomenelor cercetate au fost utilizate metode teoretice si empirice. Metodele teoretice includ:
studierea literaturii stiintifice, a cadrului normativ si legislativ al Republicii Moldova, diverselor
surse de internet, metoda logico-deductiva, metoda ipotetico-inductiva, analiza, comparatia,
sinteza.

Metodele empirice includ chestionarea (realizata in 16 organizatii, care isi desfasoara
activitatea pe teritoriul UTA Gagauzia, la care au participat 138 de respondenti, 31 de manageri),
observarea, interviul, metoda Delphi etc.

Noutatea stiintifica a lucrdrii consta Tn argumentarea metodologicd si elaborarea
recomandarilor stiintifice si practice in aplicarea abordarilor moderne ale managementului
resurselor umane, bazate pe abordarea multinivel.

Principalele rezultate stiintifice constau in urmatoarele:

1. A fost concretizata notiunea de “resurse umane”, precum si rolul lor in activitatea
organizatiei si in dezvoltarea social-economica a statului.

2. A fost argumentata aplicarea abordarii multinivel a managementului resurselor umane

in conditiile actuale.



3. A fost efectuata analiza complexa a factorilor, care au impact asupra managementului
eficient al resurselor umane si capitalului uman.

4. Au fost argumentate corelarea si impactul indicatorilor demografici macroeconomici
asupra schimbarii abordarii managementului resurselor umane.

5. A fost propusd pentru aplicare practicd introducerea unor indicatori pentru
metodologia analizei si evidentei.

6. A fost argumentata necesitatea sincronizarii strategiilor generale de dezvoltare cu
strategiile dezvoltarii resurselor umane.

7. A fost creat un model integrat al sistemului echilibrat de indicatori pentru organizatii.

8. Au fost eclaborate recomandari privind aplicarea metodelor si abordarilor
managementului strategic al resurselor umane.

Problema stiintifica solutionati consta in argumentarea aplicarii abordarii multinivel a
managementului strategic al resurselor umane pentru realizarea unui efect sinergetic sistemic.

Semnificatia teoreticd a tezei constd in posibilitatea utilizarii rezultatelor obtinute in
cadrul cercetarii pentru elaborarea de materiale metodologice in domeniul managementului
strategic al resurselor umane.

Semnificatia practica a cercetdrii constd in faptul, ca analiza cuprinzatoare efectuatd si
recomandarile propuse in domeniul managementului strategic al resurselor umane pot fi utilizate
de catre managerii organizatiilor; cercetatorii in domeniul managementului, economiei,
demografiei, sociologiei etc.; de catre conducatorii institutiilor de stat, responsabili de elaborarea
politicilor in domeniile lor respective; investitori etc.

Spre sustinere sunt inaintate urmatoarele teze:

v in virtutea proceselor demografice, care au loc in Republica Moldova,
managementului strategic al resurselor umane nu i se acorda atentia necesara;

v interesul tot mai mare al conducitorilor de organizatii pentru managementul strategic
al resurselor umane este o tendinta bine stabilita;

v indicatorii macroeconomici, demografici si procesele migrationiste influenteaza asupra
schimbarii abordarii managementului strategic al resurselor umane;

v" introducerea unei abordari multinivel a managementului strategic al resurselor umane
contribuie la formarea unei organizatii de succes;

v’ strategiile de dezvoltare a resurselor umane trebuie sa fie sincronizate si integrate in
strategiile generale de dezvoltare.

Aprobarea cercetirii. Principalele teze ale cercetarii au fost publicate in articole

stiintifice, reviste si culegeri, precum si raportate si discutate in cadrul conferintelor nationale si
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internationale. Principalele teze si concepte au fost prezentate la mese rotunde, forumuri,
desfasurate in cadrul stagiilor de practicd in straindtate. Aprobarea practici a rezultatelor
stiintifice a fost efectuata la intreprinderea SRL ,,Avdarma-Proect”.

Publicatii. Principalele teze ale lucrarii sunt publicate in 15 lucrdri stiintifice, dintre care
3 - in surse acreditate din Republica Moldova si 2 - in strdinatate.

Volumul si structura tezei. Lucrarea include: rezumat, listd de tabele si figuri, lista de
abrevieri, introducere, 3 capitole, concluzii si recomandari, bibliografie, anexe.

Continutul tezei este expus pe 142 de pagini de text principal, materialul ilustrativ
cuprinde 7 tabele, 56 de figuri, 21 de anexe.

Cuvinte cheie: resurse umane, management strategic, abordare multinivel, capital uman,

migratie, efect sinergetic sistemic.

CONTINUTUL TEZEI

in primul capitol ,,Aspecte teoretice si metodologice ale cercetirii resurselor umane:
importanta abordarii multinivel” este expusa partea teoreticd a managementului strategic al
resurselor umane: evolutia conceptului de management al resurselor umane; abordari
metodologice in cercetarea resurselor umane; rolul resurselor umane in dezvoltarea conceptului
managementului strategic al organizatiei.

Managementul a aparut simultan cu umanitatea si formarea organizatiilor si societatilor
primitive. Pe masurd ce sistemele organizationale se dezvoltd si devin mai complexe,
managementul resurselor umane devine o parte inseparabild si integranta a sistemului de
management al organizatiei.

Daci la etapa initiala pentru a influenta oamenii, era folositd credinta la nivel metafizic,
atunci 1n perioada sistemului sclavagist, principalele metode erau frica de pedeapsa, umilire, care
ii obliga (pe oameni) si munceasca. In epoca burghezi, se observa deja utilizarea unor abordari
si metode complet diferite. Au aparut elemente ale unui nou sistem de motivare pentru
muncitori.

Unul dintre primii, care a subliniat importanta umanizarii procesului de management a
fost R. Owen, care a afirmat ca ,,lucratorii sdi — ,,masinile vii” — sunt la fel de importanti pentru
fabrica ca si ,,masinile neinsufletite” si au, de asemenea, nevoie de ingrijire” [22, p. 42]. El a
observat, ca pentru a obtine profit, proprietarul intreprinderii trebuie sa acorde aceeasi atentie

resursei umane ca si echipamentelor.



Una dintre principalele afirmatii ale reprezentantilor directiei clasice a managementului
resurselor umane la inceputul secolelor XIX si XX (F. Taylor, A. Fayol etc.) a fost, ca salariul
este principalul stimulent la efectuarea activitatii de munca, si nu munca. S-a urmarit postulatul,
ca rar exista lucrdtori, care doresc sd vind cu initiativa §i, prin urmare, pentru acestia este
necesara monitorizarea si controlul constant si strict din partea conducerii. Cheltuielile, legate de
forta de munca au fost asociate cu costurile si urmau politica de reducere si minimizare a
acestora. Pentru personal erau impuse cerinte minime de calificare, ceea ce era posibild utilizarea
fortei de munca ieftine si slab calificate [19, p.30 - 31].

Odata cu aparitia directiei umaniste (in anii 20-30 ai secolului XX), in managementul
resurselor umane se acorda atentie si aspectelor nemateriale ale muncii, interactiunilor sociale in
colectiv (echipa), cauzelor comportamentului conflictual al angajatilor si amenajarea locului de
munca.

G.Munsterberg (fondatorul Scolii Relatiilor Umane) a fost primul, care a realizat
importanta umanizarii procesului de management si sustinea cd managerul este obligat si
gestioneze, in primul rand, oamenii, nu masinile [11, p.28].

Alti reprezentanti ai acestei scoli (M. Follet, E. Mayo) au considerat, ca daca
managementul creste nivelul de preocupare fata de angajati, atunci si nivelul de satisfactie ar
trebui sd creascd, ceea ce va duce inevitabil la o crestere a productivitatii.

La sfarsitul anilor ‘50 a avut loc trecerea de la cercetarea relatiilor interpersonale la
cercetarea comportamentului personalitatii umane. Astfel, apar cercetarile in cadrul scolii
behavioriste (A. Maslow, D. McGregor, F. Herzberg etc.).

La sfarsitul secolului XX, sustinatorii Scolii de Management al Resurselor Umane (M.
Armstrong, J. Pfeffer, etc.) au examinat resursele umane din punct de vedere al valorii
economice si rationalitatii. Costurile legate cu dezvoltarea personalului incep sé fie evaluate ca o
investitie. Aceste convingeri reprezinta principalele diferente fatd de alte directii si scoli
stiintifice [20, p. 17].

Evolutia conceptului de management al resurselor umane reflecta calea de la sistemul
sclavagist, bazat pe exploatarea omului de catre om, cand unii muncitori erau proprietate a
proprietarilor de sclavi pana la recunoasterea muncitorului ca personalitate in stadiul actual de
dezvoltare economica.

Existd un numadr destul de mare de definitii pentru ,resurse umane”. Kibanov A.
sugereaza urmatoarele: ,,Resursele umane sunt un concept, care reflectd principala bogatie a

oricarei societdti, a carei prosperitate este posibilda atunci, cand sunt create conditii pentru



reproducerea, dezvoltarea si utilizarea acestei resurse, tinand cont de interesele fiecarei
persoane” [16, p. 433].

In opinia noastrd, resursele umane sunt populatia apta de munci, care reprezinti un
ansamblu de indivizi cu un anumit set de caracteristici individuale - psihologice, socioculturale,
fiind purtatori ai potentialului uman si capacitatea de valorificare a acestuia.

Definitia propusa de noi tine cont de o caracteristica importanta — capacitatea de
valorificare a potentialului uman existent.

Activitatile oamenilor sunt indisolubil legate de organizatii. Organizatiile reprezintad
sisteme deschise, functionarea céarora are loc in conditii dificile si complexe. Activitatea
organizatiilor in mod constant este influentata de diversi factori interni si externi. Abordarea
sistemica este principala abordare metodologica. A. Chandler, G. Simon, P. Drucker, etc.
considerd organizatia ca un set complex de elemente interdependente si care interactioneaza, iar
persoana — ca unul din elemente.

Abordarea propusa este actuald si in prezent. Sistemul de management strategic al
resurselor umane trebuie examinat ca un subsistem deschis si ca o parte integranta a unui sistem
de management foarte complex al unei organizatii, precum si o parte componenta si integranta a
sistemului global.

Managementul strategic al resurselor umane este considerat ca un subsistem al
managementului organizatiei, iar organizatia este consideratd ca un subsistem la nivel micro al
unui sistem mai mare la niveluri superioare (niveluri mezo- si macro-). O astfel de configuratie si
structurare subliniaza ierarhizarea sistemului si importanta utilizarii abordarii multinivel.

Structurarea managementului resurselor umane ar trebui examinata din pozitia a trei
niveluri: nivel micro-, nivel mezo- si nivel macro-. Fiecare dintre aceste niveluri au pozitii
conditionate de functionare:

e Nivel micro - managementul resurselor umane in cadrul organizatiei,

e Nivel mezo — managementul resurselor umane la nivel local si regional, precum si la
nivelul anumitor sectoare ale economiei;

e Nivel macro — managementul resurselor umane la nivel national si international.

Structurarea proceselor provine din posterioritatea sa logica de schimbare si adaptare a
proceselor de management. Toate procesele de management sunt direct interdependente. Si
anume, de la schimbarile nesemnificative ale factorilor externi ai macromediului se produc
schimbari in cadrul organizatiei, precum si un anumit impact asupra schimbarii starii angajatului

individual. In mod similar, se intdmpla si in sens invers: schimbarile starii sociale si
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comportamentale ale angajatului, a factorilor intra-organizationali contribuie la schimbarea
factorilor externi ai mezo- si macromediului.

in capitolul doi ”Provociri ale managementului strategic al resurselor umane la
etapa actuali a dezvoltarii” a fost efectuata o analiza practica si sistemica a factorilor externi la
nivelurile mezo- si macro- ale sistemului de management: a fost analizata starea pietei muncii a
Republicii Moldova si UTA Gagauzia; identificate provocarile managementului strategic al
resurselor umane in contextul integrarii europene; particularitdtile formarii capitalului uman in
conditiile actuale; de asemenea, a fost realizatd o chestionare si analiza la nivelul organizatiilor,
care 1si desfasoara activitatea pe teritoriul UTA Gagauzia.

Evolutia demografica actuala a populatiei tarii reprezinta una dintre cele mai acute
probleme la nivel macro-, fiind si motivul, si consecinta dezvoltarii socio-economice lente a
Republicii Moldova.

Pentru functionarea noului sistem economic de mare importantd este formarea pietei
muncii. Aceasta reprezinta un sistem complex, care se afla in centrul interactiunilor mai multor
elemente de natura socio-economica si politica si are impact asupra nivelurilor macro-, mezo- si
micro- ale managementului.

Procesele demografice au un rol important in formarea ofertei fortei de munca in
Republica Moldova, desi nu este posibil de a influenta intr-un fel sau altul momentan asupra
situatiei create.

In ultimii 10 ani pe piata muncii a Republicii Moldova exista o tendinta generala negativi
a ratei somajului. In a.2020, indicatorul ratei somajului a fost inregistrat la nivel de 3,8%, ceea ce
este mai scazut decat in a.2010 (7,4%). Numadrul somerilor, inregistrati oficial la sfarsitul
perioadei de raportare a scazut - de la 40,7 mii persoane in a. 2010 la 25,5 mii persoane in a.
2020 [30].

Reducerea ratei somajului si cresterea numarului de angajati atestd despre cresterea
economica, dar, in acelasi timp si despre o problema foarte grava si profunda, cu care se
confrunta Republica Moldova. Actualmente pe piata autohtona a muncii se atenueaza concurenta
muncitorilor, care sunt pregatiti sa lupte pentru locurile de munca vacante. Concurenta slaba pe
piata muncii duce la scaderea motivatiei angajatilor pentru auto-dezvoltare, la cresterea nivelului
profesional, a productivitdtii si a calitdtii muncii, ceea ce, in final, afecteaza negativ calitatea
resurselor umane.

In figura 1 este prezentati evolutia coeficientului concurentei la un loc de munci vacant,
care este determinat prin raportul dintre numarul de someri si numarul de locuri de munca

vacante. Analiza arata, ca in ultimii 10 ani, gradul de concentrare a solicitantilor/pretendentilor
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scade rapid. Daca in a.2010 la fiecare loc de munca vacant au fost 13 candidati, atunci potrivit

datelor statistice la situatia din 01 decembrie 2021, la fiecare loc de munca vacant au fost 1,7

pretendenti.
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Fig. 1. Dinamica coeficientului concurentei la un loc de munca vacant in Moldova
pentru 2010 — 11 luni din 2021
Sursa: Elaborat de autor in baza datelor Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de

munca [30]

Daca concurenta slaba in raport cu muncitorul produce un efect pozitiv, atunci in raport
cu angajatorul - efect opus.

Situatia existentd pe piata muncii i1 incurajeazd pe angajatori sd isi schimbe abordarea
fata de planificarea si recrutarea resurselor de munca, sa utilizeze activ factorii de stimulare si sa
sustina dezvoltarea capitalul uman.

Pentru dezvoltarea capitalului uman sunt necesare surse financiare, care pot fi atat
personale, cat si ale tertelor (stat, angajatori etc.).

Potrivit Biroului National de Statistica, salariile, prestatiile sociale si remitentele din
straindtate sunt principalele surse de venit pentru un cetatean mediu al Republicii Moldova.

Cea mai importanta sursa de venit o reprezinta salariile (in a.2019, ponderea acestora era
de 50,2%) [34]. Republica Moldova este o tard cu cel mai Scazut nivel de trai printre tarile
europene. In conditii de insuficientd de resurse financiare, detinitorul capitalului uman nu
dispune de surse suficiente nu doar pentru satisfacerea nevoilor fiziologice elementare, dar si
pentru restabilirea potentialului de munca.

Din punctul nostru de vedere, indicatorul salariului mediu nu permite monitorizarea si

analiza obiectiva a schimbarii nivelului de trai al populatiei. Pentru a obtine un indicator socio-
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economic obiectiv, care sa reflecte marimea salariului lunar, pe care il primeste un salariat
mediu, este necesar sa se calculeze salariul median.

Daca salariul mediu lunar determina valoarea medie aritmetica a unui salariat din tara,
atunci mediana indica marimea salariului, pe care il primeste o jumadtate din intreaga populatie
activa.

In a.2019, indicatorul estimat al salariului median pe tara a fost de 5.500,0 lei, ceea ce
este cu 33,0% mai mic decat nivelul salariului mediu lunar per salariat din tara (7.356,1 lei).

In procesul cercetari factorilor, care influenteaza formarea capitalului uman, a fost
identificatd dependenta dintre evolutia remitentelor si rata somajului. Analiza prezentatd se
bazeaza pe sumele, primite prin canale oficiale (prin sisteme bancare) [31, 34]. Evolutia
corelatiei dintre rata somajului si volumul transferurilor banesti din strdinitate in favoarea

persoanelor fizice in perioada 2005 - 2020 este prezentata in Fig. 2.
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Fig. 2. Dependenta de corelatie a ratei somajului si a volumului transferurilor
banesti din striainatate in favoarea persoanelor fizice in perioada 2005-2020
Sursa: Elaborat de autor in baza datelor Biroului National de Statistica si Bancii

Nationale a Moldovei [34, 31]

Evolutia corelatiei prezentata reflecta destul de exact dependenta si sensibilitatea ratei
somajului fata de volumul remitentelor din strainatate.

Analizand sursele de investitie in capitalul uman, remarcam si latura calitativa a acestuia.
De exemplu, investitiile Tn capitalul uman din partea statului conduc la o nepotrivire intre
calificarile fortei de munca si cerintele pietei muncii, precum si la o crestere a numarului de

persoane cu calificari excesive in rdndul populatiei ocupate cu studii superioare.
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O trasatura distinctiva a abordarii dezvoltarii resurselor umane in Republica Moldova de
la angajatorii din tarile occidentale dezvoltate este lipsa de interes a angajatorilor autohtoni
pentru investitia in capitalul uman si dorinta de a angaja un muncitor profesionist competent la
etapa de recrutare.

Pentru a obtine opinii cu privire la sistemul de management strategic al resurselor umane,
s-a realizat un sondaj prin metoda chestionarii, observarii si intervievarii managerilor si
angajatilor. Obiect al chestionarii si analizei au fost 138 de persoane din 16 intreprinderi , care isi
desfdsoara activitatea pe teritoriul UTA Géagauzia.

Paradoxul in managementul organizatiilor locale constd in faptul, cd majoritatea
managerilor (75,1% dintre respondenti) considera important sistemul de management strategic.
In acelasi timp, doar 31,3% dintre organizatii au elaborat documente de dezvoltare strategica si
doar 12,5% dintre respondenti au strategii de management a resurselor umane.

Pentru a obtine o eficientd mai mare, strategiile complementare ar trebui sa fie integrate
in documentele strategice generale ale organizatiei. Rezultatele chestionarii indica, de asemenea,
ca majoritatea managerilor (68,8% dintre respondenti) considera, ca strategia de management a
resurselor umane ar trebui sincronizata cu strategia generala de dezvoltare.

Un procent si mai mare de respondenti (81,3%) sunt siguri, cd la elaborarea strategiilor de
management a resurselor umane este necesar de a tine cont de factorii macroeconomici si
demografici. Intelegerea a ceea ce se intAmpli la nivelurile mezo- si macro-, permite managerilor
sa-si ajusteze si sd-si coordoneze actiunile la nivel de organizatie.

Cea mai dificila etapa in formarea resurselor umane este procesul de adaptare. Potrivit
rezultatelor chestionarii, in 56,3% dintre intreprinderile chestionate sunt angajate persoane, care
au fost anterior in strainatate si au stat acolo cel putin 9 luni. Aceasta categorie de lucratori este
cea care trece prin cea mai dificild perioada de adaptare si integrare.

Datele statistice existente pentru ultimii 6 ani (2015-2020) cu privire la fluctuatia
personalului aratd, ca numarul disponibilizarilor are o tendinta clara ascendentd, atat in termeni
absoluti, cat si relativi. In a.2019, numarul persoanelor disponibilizate a fost de 214.641 un.,
adica cu 45.358 mai mult decat in a.2015. In raport cu numirul total al locurilor de munci, in
a.2019 ponderea persoanelor disponibilizate a constituit 26,6% si a crescut cu 3,5 puncte
procentuale (23,1%) fatd de a.2015. In 2020, tendinta a luat directia opusa.

Rezultatele chestionarii efectuate in randul angajatilor, care au lucrat cel putin 9 luni in
straindtate si s-au Intors acasa aratd, ca perioada de adaptare pentru aceastd categorie de persoane
a constituit peste 9 luni pentru 78,9% dintre respondenti. Se considera, ca trei luni sunt suficiente

pentru o adaptare completa si pentru o munca confortabila.
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La intoarcerea in tara si dupa angajare, pentru un salariat reimigrant, incepe o etapa de
adaptare foarte dificild, din punct de vedere socio-psihologic. Multi dintre cetatenii reveniti in
tara intampind dificultati la reintegrarea in comunitate, aparitia disconfortului si a situatiilor
conflictuale la locul de muncd, inrdutdtirea sanatatii, scdderea productivitdtii si a intensitatii
muncii, lipsa conditiilor pentru dezvoltarea la maxim a potentialului uman si utilizarea
capitalului uman. Toate aceste manifestari simptomatice ale comportamentului Salariatului sunt
o consecintd a sindromului reimigrarii.

Sindromul reimigrarii reprezinta starea unei persoane, care apare la locul de munca ca
urmare a activitatii de munca, dupa ce s-a aflat in afara tarii sale natale. Sindromul reimigrarii
este un conflict de situatie culturala si economica la nivelul constiintei individuale.

Daca angajatorul nu reuseste sa creeze conditii de muncd favorabile si un climat socio-
psihologic adecvat, atunci disponibilizarile sunt inevitabile, ceea ce va duce la costuri
suplimentare.

in capitolul trei ”Strategia si metodele de management a resurselor umane pentru
realizarea efectului sinergetic sistemic” sunt prezentate recomandari practice pentru
imbunatatirea functiondrii si interactiunii strategiilor la toate nivelurile, ludnd in considerare
factorii externi; a fost elaborat un model si propuse metode de management a resurselor umane.

In contextul dependentei existente de factorii externi, a unei societiti mobile, in
schimbare rapidd, a conditiilor si cerintelor pietei, pentru managementul organizatiilor este
necesara introducerea de noi abordari ale managementului resurselor umane.

Pentru a obtine un efect sinergetic sistemic in managementul resurselor umane, este
importantd aplicarea modelului cascada in planificarea si implementarea documentelor strategice
la toate nivelurile.

Strategia nationala serveste ca punct de pornire pentru elaborarea documentelor la nivel
sectorial, regional si local. Asigurarea legaturii dintre directiile prioritare si documentele
strategice ale nivelurilor inferioare va fi cheia pentru realizarea cu succes a obiectivului principal
la macronivel.

Pe langa sincronizarea politicilor strategice ale tuturor nivelurilor institutiilor de stat, este
importantd respectarea acestor directii si obiective si la nivel micro-, adica la nivelul
organizatiilor. Aceastd circumstantd se va manifesta prin efecte sinergice pozitive si reciproc
avantajoase.

In Figura 3 este prezentata legitura dintre sistemele de educatie si sanatate la elaborarea

documentelor strategice la toate nivelurile.
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Consideram, cd pentru implementarea eficientd a Strategiei Nationale de Dezvoltare
”Moldova - 2030 este necesara implicarea si crearea unui mediu favorabil pentru organizatiile,

care se afla la nivelul de baza al fortelor productive ale societatii.

Strategia Nationalid de Dezvoltare ,,Moldova — 2030
E
= Rezultatele asteptate:
=] . . .
= . . - dezvoltarea socio-economica a statului
H Prioritatea dezvoltarii durabile - capitalul uman si social robust .
£ : - cresterea PIB pe cap de locuitor
- cresterea productivititii muneii a economiei nationale
i
l I i
Document strategic (strategia/programul local sectorial, regional)
El Rezultatele asteptate:
'E Scopul: promovarea oportunititilor |Scopul: crearea conditiilor pentru |- reducerea somajului
) de invatare non-formald pe tot imbundtitirea sindtafii fizice si |- cresterea productivititii muncii in economia regiunii/
£ parcursul vietii psihice sector
- imbunétatirea sinititii populatiei si cresterea eficientei
l’ 1 I !
;
Strategia organizatiei (strategia complementara de management al resurselor umane)
_? Rezultatele asteptate:
E Scopul: dezvoltarea abilitatilor Scopul: promovarea unui stil de (- dezvoltarea profesionali a angajatilor organizatiei
- profesionale in rdndul angajatilor | viatd sanatos in randul angajatilor |- reducerea concediilor medicale
= organizatiei organizatiei - cresterea productivitatii muneii
- cresterea eficientei utilizarii resurselor

/

Fig. 3. Consecventa domeniilor prioritare in elaborarea documentelor strategice la
toate nivelurile (pe exemplul sistemelor de educatie si sanatate)

Sursa: Elaborat de autor

Centrarea pe om — ca model, unde in prim-plan se pune individul, si utilizarea abordarilor
sistemice in strategiile nationale pot fi puncte de interactiune a documentelor strategice la nivel
micro.

Schimbarile produse la nivel macro- nu pot sa nu fie reflectate la nivelul organizatiei.
Conditiile actuale impun necesitatea utilizarii unui instrument de management strategic mai
complex. Examinand organizatia ca un sistem, format din elemente interconectate, de o
importanta primordiala devine necesitatea unei abordari sistemice a managementului strategic.

Eficacitatea sistemului de management strategic al resurselor umane depinde de
functionarea subsistemelor de formare, utilizare si dezvoltare a resurselor umane,

corespunzatoare fiecarui nivel.
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Datele statistice si empirice obtinute de la cercetarea organizatiilor care isi desfasoara
activitatea pe teritoriul UTA Gagauzia indicd o atentie insuficienta acordatd managementului
sinergiilor emergente.

Potrivit rezultatelor chestionarii, realizate in cadrul acestei cercetari, 88,2% dintre
managerii intreprinderilor chestionate recunosc, ca strategia de management a resurselor umane
nu este sincronizata cu strategia generald de dezvoltare, sau este complet absenta.

Pentru a asigura sincronizarea strategiilor si a obtine un efect sinergic sistemic, este
necesar de crea un sistem adecvat de relatii intre strategiile functionale si cele generale la toate
etapele acestuia.

De asemenea, merita sa recunoastem, cd directiile strategice sunt declarative si nu sunt
prezentate sub forma unui document de lucru. Chiar si acolo, unde existd o strategie scrisa,
aceasta adesea nu reprezinta un document pentru conducerea intreprinderii.

In opinia noastr, strategia de management a resurselor umane nu trebuie si fie la acelasi

nivel cu alte strategii functionale, ci sa aiba un loc aparte in ierarhia strategiilor (Fig. 4).

Strategia de

marketing ‘k:
N
\\ \\
N\
A Y
\ \\
\\ \
. \‘ \\
Strategia de ARY
\
. AY
productie ® A\
A N\

\ N \\
\\ \\\J "

\\

) L. Proiectul .
Studierea pietei, strategiei Strategia de Strategia
scanare a mediului —> generale a —> Strategia financiar3 ﬁ management al —_— generali a
intern si extern organizatiei resurselor umane organizatiei

\ Strategia de
cercetare si

dezvoltare

Alte strategii functionale,
in functie de specificul
organizatiei

Fig. 4. Sistem de planificare strategica la micronivel

Sursa; Elaborat de autor

Strategia de management a resurselor umane este consideratdi ca o strategie
interfunctionald, care ar trebui integratd in strategia generald, oferind resurse umane pentru

implementarea celorlalte strategii functionale.
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In fiecare strategie functionala, un element indispensabil este factorul uman. De calitatea
formarii colectivului de munca in fiecare dintre zonele functionale ale organizatiei va depinde
performanta celorlalte strategii functionale. Este imposibil de a realiza obiectivele, stabilite in
strategia de productie, fard a o armoniza cu strategia de management a resurselor umane.

In opinia noastra, managementul strategic de succes al unei organizatii este determinat de
compararea obiectivelor organizationale cu factorii si conditiile mediului extern. Resursele
umane joaca un rol crucial in functionarea eficientd a organizatiei, fiind purtatorii si promotorii
unui anumit set de valori, potential si capital, care se afld in contact direct cu mediul extern. In
acest sens, se construieste un lant logic de influenta a mediului extern asupra schimbarii
indicatorilor cantitativi si calitativi ai resurselor umane, inclusiv asupra starii de spirit si
comportamentului cultural si psihologic si, in consecinta, asupra starii mediului intern al
organizatiei.

Tendintele inregistrate la nivelurile mezo- si macro-, conditionate de factorii externi se
reflectd in abordarile managementului strategic a resurselor umane.

Slaba intelegere si informare despre directiile prioritare ale dezvoltarii statului (31,3%
dintre managerii chestionati au raspuns fara echivoc ,,Nu” si 37,5% - ,,mai curand nu decat da”),
precum si regiunii (18,8% dintre managerii chestionati au raspuns fara echivoc ,,Nu” si 50,0% -
,mai curand nu decat da”) determina, intr-o oarecare masura, lipsa de proximitate si izolarea in
procesul de planificare strategicd a activitatii organizatiilor. Lipsa corelatiei dintre directiile
strategice la toate nivelurile nu poate avea un impact pozitiv asupra dezvoltarii socio-economice
a organizatiei si a fortelor productive ale societatii.

Crearea unui mecanism bine organizat de sistematizare a nivelurilor extern si intern in
managementul strategic al resurselor umane va fi capabil sa asigure realizarea obiectivelor
stabilite la toate nivelurile.

In baza rezultatelor cercetarii a fost elaborat un model integrat al unui sistem echilibrat de
indicatori, bazat pe imbunatatirea managementului resurselor umane (Fig. 5). Ideea centrald a
modelului propus este elaborarea unui sistem echilibrat intern de indicatori, tinand cont de
factorii externi, asigurdnd conformitatea strategicd, atat cu obiectivele interne ale organizatiei,
cat si cu directiile si conditiile strategice externe.

Parcurgerea etapelor se realizeaza treptat si progresiv, construind o relatie logica, care
permite de a vizualiza si construi logic trasee/cai pentru atingerea obiectivelor.

Consideram, ca sistemul echilibrat de indicatori permite de a construi un lant logic in
realizarea obiectivului general al organizatiei. La baza modelului se afla obiectivele si

activitatile, care vor influenta asupra managementului strategic al resurselor umane.
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Dificultatea stabilirii obiectivelor si activitatilor in perspectiva, orientate spre dezvoltarea
capitalului uman, consta in complexitatea si versatilitatea acestuia.

La aceastd etapa, este important de a asigura conformitatea strategica cu obiectivele
tuturor departamentelor organizatiei, precum si de a tine cont de factorii externi, care au impact

direct asupra organizatiei din exterior.
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Fig. 5. Un model integrat al unui sistem echilibrat de indicatori bazat pe
imbunititirea managementului resurselor umane

Sursa; Elaborat de autor

Eficienta schimbarilor in perspectiva dezvoltarii capitalului uman va avea un impact
corespunzator asupra proceselor interne ale orgnizatiei. Ca baza sunt propuse trei directii:
procesul de productie, organizarea muncii si procesele de inovare, care sunt in prezent cele mai
importante pentru organizatiile, care isi desfasoara activitatea pe teritoriul UTA Gagauzia.

La randul lor, schimbarile pozitive in procesele interne ale intreprinderii se vor reflecta in

preturi, calitate, furnizori si imaginea acesteia.
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Schimbarile pozitive treptate ale celor trei directii vor avea un impact corespunzator
asupra performantei financiare. in opinia noastri, cresterea productivititii muncii si cresterea
veniturilor sunt indicatori financiari importanti si de baza pentru organizatiile cercetate.

Activitatea de succes a organizatiilor va avea impactul pozitiv corespunzator si asupra
schimbarii starii factorilor externi. Corelatia si interdependenta factorilor mediului extern si
intern vor influenta dezvoltarea socio-economica a societatii.

Elaborarea unui model integrat permite de a asigura integritatea sistemului de
management al resurselor umane la toate nivelurile si de a construi lantul de actiuni necesar,
realizand un efect sinergetic sistemic. Acest model demonstreaza lanturi logice de relatii cauzale
intre diferiti factori si niveluri.

In conditiile deficitului de resurse umane la nivel macro-, asigurarea cantititii si calitatii
necesare a resurselor umane pentru realizarea obiectivelor organizatiei prezinta dificultati pentru
manageri. In acest sens, se impune abordarea cu 0 responsabilitate deosebitd a ajustirii si
sincronizarii obiectivelor strategice, tinand cont de conditiile mediului extern si abordarile fata
de managementul resurselor umane, asigurand conformitatea strategica.

Pentru asigurarea conformitatii Strategice extrem de important este de a tine cont de
factorii externi. Fiecare departament al organizatiei, care dispune de conformitate strategica, dar
care nu tine cont de aspectele actuale ale starii resurselor umane, intampina mari dificultati in
realizarea obiectivelor.

Pentru elaborarea practica a unui sistem echilibrat de indicatori si a unei harti strategice a
obiectivelor, bazate pe dezvoltarea resurselor umane, s-a ales compania SRL ”Avdarma —
Proiect”. Aceasta este o intreprindere mijlocie, cu 124 de angajati, care activeaza in mediul rural
din UTA Gégauzia. Principalele genuri de activitate ale intreprinderii sunt productia de faina si
semifabricate din carne; productia de paine si produse de panificatie; servicii de catering; vanzari
cu amanuntul etc.

Avand in vedere influenta puternica a factorilor externi, recomandarile noastre vizeaza
dezvoltarea resurselor umane, care sia asigure o crestere internd intensiva. Acest model
examineaza resursele umane ca fiind active nemateriale, care genereaza venituri pentru
intreprindere si, ca urmare, o crestere a profitului net.

Cresterea interna intensiva este asigurata din contul resurselor umane existente. Sarcina
principald a managerilor este de a dezvolta si valorifica potentialul uman existent. Prin crearea
conditiilor necesare pentru imbunatatirea managementului strategic al resurselor umane, creste

eficienta proceselor interne ale Intreprinderii si contribuie, de asemenea, la extinderea pietelor de
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desfacere, atat interne, cat si externe, ceea ce, in cele din urma, vor avea un impact pozitiv asupra

rezultatelor financiare ale activitatii.

In urma cercetirilor am elaborat harta strategici multinivel a obiectivelor. In baza

acesteia am elaborat un sistem echilibrat de indicatori (Tabelul 1).

Abordarile si metodele clasice de management al resurselor umane au anumite dificultati

in aplicarea lor in conditiile: 1) deficitului de forta de munca, 2) migratiei ridicate si 3)

schimbarii generatiilor pe piata muncii.

________________________________________________________________________

 Indicatori de
| performanti

Finante

1
1
1
1
1
-

Studierea si

e e

Tabelul 1. Sistemul echilibrat de indicatori

pentru SRL «Avdarma — Proect»

v’ Cresterea profitul net
v’ Cresterea veniturilor din vanzari
v Cresterea salariilor

v Cresterea productivitatii

v’ Extinderea pietei de vanzari

v Imbunititirea satisfactiei clientilor
v’ Cresterea calitatii produselor si
serviciilor

v’ Stabilirea relatii cu furnizori de
incredere

v Imbunitatirea eficientei utilizarii
resurselor
v Reducerea costurilor

v' Dezvoltarea competentelor
profesionale

v’ Perfectionarea  sistemului de
atragere a resurselor umane

v' Promovarea unui stil de viatd
sanatos in randul angajatilor

v’ Perfectionarea  sistemului  de
motivare

e Rata de crestere a
profitului net

e Rata de crestere a
veniturilor din vanzari
e Rata de crestere a
salariilor

¢ VVolumul de productie
per 1 angajat

o Atragerea clientilor noi

e Pastrarea clientilor fideli

e Furnizori de incredere

o Ritmul ciclului de
productie
e Rata de crestere a
costurilor

e Ponderea angajatilor
instruiti

e Rata de fluctuatie de
personal

e Venitul mediu per 1
angajat

e Intensitatea  medie a
muncii a unei unitati de
oroductie

e s

M

+12,0%

+10,0%

Program
IT

85,0%
-20,0%
+12,0%

-15,0%

-
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

e == — -

Activititi de
implementare

v' Asigurarea cresterii
interne intensive

R —

- o

R ity S

v Promovarea pe
retelele de socializare
v Software de
management al
furnizorilor

v Imbunatitirea ciclului de
productie

v" Implementarea
proceselor tehnologice de
economisire a resurselor

v" Training pentru
dezvoltarea
competentelor relevante
v Program de adaptare
v' Qutsourcing

v’ Gamificare
procesului de lucru

Sursa; Elaborat de autor

In opinia noastra, blocurile propuse formate in baza rezultatelor cercetarii, vor fi decisive

in formarea unui model de management strategic al resurselor umane care sa fie relevant pentru

statul nostru.
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La baza hartii strategice a obiectivelor se afld optimizarea managementului resurselor
umane, care este determinata de patru obiective: dezvoltarea competentelor profesionale,
imbunatatirea sistemului de atragere a resurselor umane, promovarea unui stil de viata sandtos in
randul angajatilor si Imbunatatirea sistemului de motivare.

Pentru solutionarea problemei, legate de lipsa resurselor umane, necesare pentru
realizarea obiectivelor, este nevoie de aplicarea unor noi abordari si metode. In activitatea de
management a unei organizatii moderne, inclusiv in institutiile din sectorul public, se propune
utilizarea unor instrumente inovatoare, precum outsourcing, munca la distanta si gamificarea
proceselor de productie.

in concluzie, in baza rezultatelor cercetirii (date statistice, chestionari, interviuri,
observatii, lucrari analitice cu date si materiale factologice), precum si a modelul si metodelor, se
propune un model de elaborare a strategiei de management al resurselor umane pentru SRL
”Avdarma-Proect” (Fig. 6).

Strategia Nationala de Dezvoltare "Moldova - 2030"

2 Rezultatele asteptate:

E - dezvoltarea socio-economici a statului
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£ - cresterea productivititii muncii a
economiei nationale
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Fig. 6. Model a elaborarii unei strategii de management a resurselor umane la SRL

“Avdarma-

Sursa: Ela
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In viitorul apropiat, din cauza situatiei demografice nefavorabile din tara, managerii vor fi
nevoiti sa 1si Indrepte atentia catre managementul strategic al resurselor umane ca model de baza
de crestere intensiva a organizatiei.

In baza rezultatelor cercetirii, consideram, cd existd un potential mare de resurse umane
pentru valorificarea acestuia si realizarea unui efect sinergetic sistemic la toate nivelurile

sistemului economic.

CONCLUZII GENERALE SI RECOMANDARI

Studierea unui volum mare de literatura stiintifica in domeniul managementului strategic
al resurselor umane, precum si cercetarea managementului strategic al resurselor umane in
Republica Moldova, UTA Gagauzia si organizatiile, care isi desfasoara activitatea pe teritoriul
UTA Gagauzia, utilizand abordarea multinivel, a permis formularea principalelor concluzii si
recomandari, care pot fi utile atat din punct de vedere stiintific, cat si din punct de vedere practic.

Concluzii principale:

1. Rolul omului in dezvoltarea organizatiilor si a statului este semnificativ si
subestimat. Din cauza situatiei demografice nefavorabile din tard, managerii sunt nevoifi sa-si
indrepte atentia catre managementul strategic al resurselor umane ca model de baza de crestere
intensiva a organizatiei. In procesul cercetarii a fost concretizati notiunea de ,,resurse umane”
(subcapitolul 1.1).

2. In contextul globalizirii, mobilititii ridicate a oamenilor si tehnologiilor,
schimbarilor rapide, organizatia trebuie privitd ca un sistem deschis, care este puternic influentat
de componentele externe ale unui sistem mai amplu si mai complex. Managementul strategic al
resurselor umane trebuie examinat ca un sistem complex si agregat, in care multe elemente
interactioneaza intre subsisteme la diferite niveluri. Potrivit abordarii propuse, managementul
strategic al resurselor umane este examinat ca un subsistem al managementului strategic al
organizatiei (unde organizatia, la randul ei, este considerata ca sistem), iar insesi organizatia este
examinatd ca un subsistem al unui sistem mai mare la nivel mezo- si macro-. Utilizarea abordarii
sistematice multinivel fata de managementul strategic al resurselor umane permite obtinerea
rezultator maxime si a unui efect sinergic in realizarea obiectivelor (subcapitolele 1.2 si 1.3).

3. Cercetarea efectuata indica faptul, ca factorii demografici, piata muncii din tara si
regiune, migratia internd si externa afecteaza abordarea aplicatd a managementului strategic al
resurselor umane pentru organizatii. De asemenea, organizatia influenteaza asupra schimbarii

factorilor mediului extern.
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4. Concurenta slabd pe piata muncii duce la scaderea motivatiei angajatilor pentru
autodezvoltare, la cresterea nivelului profesional, productivitatii si calitdtii muncii, ceea ce
influenteaza, in final, negativ asupra calitatii resurselor umane (subcapitolul 2.1).

5. Capitalul uman este un motor important in dezvoltarea socio-economica a Republicii
Moldova. In procesul cercetarii factorilor, care influenteazi formarea capitalului uman, de
asemenea a fost evidentiata si o dependenta intre evolutia remitentelor din straindtate in favoarea
persoanelor fizice si rata somajului (subcapitolul 2.2).

6. Prin compararea rezultatelor chestionarii, a opiniilor expertilor, s-a realizat o analiza a
starii managementului strategic al resurselor umane la nivelul organizatiilor, care isi desfasoara
activitatea pe teritoriul UTA Gagauzia.

7. In lucrare sunt descrise starea reimigrantului, adicd a angajatului, care a lucrat cel
putin 9 luni in strdinatate si s-a intors in tara natald. Se da definitia fenomenului ,,sindromul
reimigrarii”, care reprezintd starea unei persoane, aparuta in rezultatul desfasurarii activitatii de
munca dupa ce s-a aflat in afara tarii (subcapitolul 2.3).

8. Elaborarea strategiilor functionale independente unele de altele, lipsa unor sisteme
eficiente de stabilire a obiectivelor si armonizarea dintre strategiile generale de dezvoltare ale
organizatiillor cu strategiile Complementare sunt, de asemenea, probleme in activitatile
organizatiilor autohtone (subcapitolul 2.3).

Avand in vedere abordarea multinivel a managementului strategic al resurselor umane,
principalele recomand:ri sunt propuse, de asemenea, pentru nivelurile corespunzatoare.

Principalele recomandari pentru implementarea la macronivel:

1. La nivel macro este necesar elaborarea unei prognoze de dezvoltare a resurselor de
muncd pe termen scurt si mediu, fara de care este imposibil sa se elaboreze documente strategice
la toate nivelurile.

2. In procesul analizei principalelor indicatori, care reflecti starea pietei muncii, s-a
propus introducerea indicatorului ,,salariul median” (subcapitolul 2.2).

Principalele recomandari pentru implementare la mezonivel:

3. Elaborarea unui program si sistem de stimulente preferentiale pentru organizatii in

4. Asigurarea accesului liber la politicile strategice regionale, datele statistice regionale si
documentatia analitica si rapoartele aferente.

Principalele recomandari pentru implementare la micronivel:

5. Conducerea organizatiilor trebuie sa imbunatiteascd mecanismele de recrutare si

angajare in campul muncii. O caracteristicd distinctiva a abordarii fatd de recrutarea si
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dezvoltarea resurselor umane, utilizata de angajatorii din tarile occidentale dezvoltate este, ca
angajatorii locali nu sunt interesati sa investeasca in dezvoltarea angajatilor, ci prefera sa obtina
un angajat profesionist competent in etapa de recrutare.

6. Managerii organizatiilor trebuie sa suporte adaptarea angajatilor, care isi incep cariera,
isi schimba locul de munca si a celor care au lucrat in strainatate — asa-numitii reimigranti.

7. Crearea unui mecanism bine organizat de planificarea strategica interfunctionala si de
sistematizare a nivelurilor extern si intern In managementul strategic al resurselor umane va fi
capabil sa asigure realizarea obiectivelor stabilite la toate nivelurile.

8. Un aspect proeminent al modelului integrat propus de management strategic al
resurselor umane intr-o organizatie, la baza caruia se afla sistemul echilibrat de indicatori, este
corespunderea factorilor externi si interni, orientati spre obtinerea unui efect sinergetic sistemic.

9. La baza hartii strategice a obiectivelor se afla optimizarea managementului resurselor
umane, care este determinatd de patru obiective: dezvoltarea competentelor profesionale,
imbunatatirea sistemului de atragere a resurselor umane, promovarea unui stil de viata sanatos in
randul angajatilor si Tmbunatatirea sistemului de motivare.

10. Au fost elaborate recomandari pentru aplicarea metodelor (instruire pentru
dezvoltarea competentelor corespunzatoare, Programul de Adaptare, outsourcing, gamificarea
procesului de munca etc.) si abordarilor de management al resurselor umane pentru realizarea

unui efect sinergic sistemic.
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ADNOTARE

la teza pentru obtinerea titlului stiintific de doctor in stiinte economice
”Managementul strategic al resurselor umane: abordarea multinivel”
Guseinov lgor
specialitatea stiintifica 521.03 Economie si management in domeniul de activitate
Chisiniu, 2022

Volumul si structura tezei: introducere, trei capitole, concluzii generale si recomandari,
bibliografie din 236 de titluri, 21 anexe, 142 de pagini text de baza (pana la Bibliografic), 56 de
figuri si 7 tabele. Rezultatele obtinute sunt publicate in 15 lucrari stiintifice.

Cuvinte-cheie: resurse umane, management strategic, abordarea multinivel, capital
uman, migratie, efect sistemic si Sinergic.

Domeniu de studiu: Economie si managementul in domeniu de activitate

Obiectul cercetarii: resursele umane la etapa actuala de dezvoltare a Republicii
Moldova.

Scopul cercetarii: este aprofundarea bazelor teoretice si elaborarea recomandarilor
metodologice si practice in domeniul managementului strategic al resurselor umane pentru
Republica Moldova, pentru atingerea efectului sistemic - sinergic, atat la nivelul organizatiei, cat
si la nivelul de stat.

Obiectivele cercetarii: a studia si identifica rolul resurselor umane in managementul
strategic; a cerceta sistemele si abordarile moderne ale managementului strategic al resurselor
umane; a analiza situatia demografica si piata muncii la nivel de stat al Republicii Moldova si la
nivel regional al UTA Gagauzia; a analiza abordarile existente in managementul resurselor
umane in Republica Moldova; a cerceta corelarea strategiilor de dezvoltare a statului si a
strategiilor generale ale organizatiilor cu strategiile complementare de management al resurselor
umane; a elabora recomandarile cu privire la abordarile aplicate ale managementului resurselor
umane pentru atingerea unui efect sistemic - sinergic; a forma un model optim multinivel de
management strategic al resurselor umane in Republica Moldova si a elabora recomandarile
pentru aplicarea sa practica.

Noutatea si originalitatea stiintifica: consta in justificarea metodologica si elaborarea
recomandarilor stiintifico-practice in aplicarea abordarilor moderne ale managementului
resurselor umane bazate pe abordarea multinivel la etapa actuala pentru atingerea unui efect
sistemico-sinergic.

Problema stiintifici importanti solutionata in cercetare: justificarea aplicarii unei
abordari de multinivel in managementul strategic al resurselor umane in scopul atingerii unui
efect sistemico-sinergic.

Semnificatia teoretica: studierea abordarilor si justificarea aplicarii unei abordari de
multinivel in managementul strategic al resurselor umane in conditii actuale.

Valoarea aplicativa a lucrérii: elaborarea si testarea unui model de abordare multinivel
a managementului resurselor umane, utilizat in activitatile intreprinderilor si elaborarea
politicilor guvernamentale.

Implementarea rezultatelor stiintifice: testare rezultatelor stiintifice s-a efectuat la
intreprinderea  SRL ,,Avdarma-Proect”, elaborarea initiativelor legislative si a politicilor
guvernamentale. Rezultatele cercetarii au fost prezentate la conferinte stiintifice nationale si
internationale, precum si reflectate in articole stiintifice.
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AHHOTAIMSA

K AUCCEePTALMU HA COMCKAHUE YUeHOH CTelleHH J0KTOPAa JKOHOMHYECKHX HayK
«CTpaTernyeckuii MeHeIKMEHT YeJI0BeYeCKUX PeCypcoOB: MHOTOYPOBHEBbIM MOAX01»
I'yceitnoB Uropb, HayuHasi cieiajabHOCTh 521.03 DJKOHOMHKA M MeHEI)KMEHT B
o0sacTu AesiTeJbHOCTH, Kummuay, 2022

O0BbEéM W CTPYKTypa [IHMCCEPTALMM: BBEJCHUE, TpU IJIaBbl, OOLIME BBIBOABI U
pexoMmeHnaiuu, oudnmuorpadus u3z 236 uCTOUHUKOB, 21 mpunoxenuii, 142 cTpaHUIlbl OCHOBHOTO
TekcTa, 56 pucyHka, 7 Ttabuuu. I[losyueHHble pe3ynabTaTbl OMYOJMKOBaHBI B 15 Hay4HbIX
CTaThAX.

KiroueBble  cjI0Ba:  4EIOBEUECKUE  PECYpChl, CTPATETMUECKUH  MEHEKMEHT,
MHOTOYPOBHEBBIM TTOAXOJI, YEIOBEYECKUN KaluTall, MUTPALHUs, CHCTEMHO — CHHEPTUYECKHI
adexr.

O0JacTb uccjef0BaHMsA: DKOHOMUKA U MEHEKMEHT 110 OTPaCIIAM JESTEIbHOCTH.

O0beKT MCCIIeOBAHUSI: YEIOBEUECKHE PECYpChl Ha COBPEMEHHOM JTale Ppa3BUTHUS
Pecrryonmuku Moiosa.

Iesab uceer0BaHus: 3aKII0YACTCSA B YIIIyOJIEHUN TEOPETUYECKUX OCHOB M pa3paboTKa
METOAMYECKMX M TPAKTHYECKUX PEKOMEHIAIWK B OOJACTH CTPATErMYECKOr0 MEHEIKMEHTA
4eJ0BEYECKUX pecypcoB ans PecnyOnuku MongoBa ¢ LENblO JTOCTHOKEHUS CHCTEMHO —
cuHeprudeckoro 3¢dexra, kak Ha ypOBHE OPraHU3aINH, TaK U HA YPOBHE rOCY1apCTBa.

3agaum  MccieJOBAHUSI: U3YYUThb U BBIABUTH pPOJIb YEJIOBEYECKUX PECYPCOB B
CTPAaTeTUYECKOM  YIpPAaBICHHUM,  HCCIENOBATh  COBPEMEHHBIE CHCTEMBl W IOJXOJBI
CTPaTEru4ecKoro yIIpaBJIeHUS YeJI0BEYECKUMHU pecypcamu; IPOBECTU aHaJIN3
JeMOTpauecKoro TOJOKEHUS W PBIHKA TpyAa Ha TOCYyJapCTBEHHOM ypoBHe PecmyOnmmkn
MonnoBa u perumoHaibHOoM YypoBHe ATO Taraysus; npoaHaJM3UpPOBaTh CYLIECTBYIOIINE
MOJXO/Ibl MEHE/DKMEHTA YEIOBEYECKHX pECypcoB B MOINIOBE; HCCIEAOBAaTh KOPPEISALHUIO
rOCYJapCTBEHHBIX CTpATETHH pa3BUTHs M OOLIUX CTpaTEerHil OpraHu3aluil ¢ KOMIUIEMEHTapHOU
UM CTpaTeTHsIM MEHEDKMEHTa YeJIOBEYEeCKHX pECypcoB; pa3paboTaTh pEKOMEHJAIuU TI0
IPUMEHSIEMBIM T0/IX0/IaM YIPABJICHUS YEJIOBEYECKMMH pecypcaMH JUlsl IOCTUKEHUS CUCTEMHO
— cuHepruueckoro s¢dgekra; chopMUpPOBATh ONTUMAJIbHYIO MHOTOYPOBHEBYIO MOJEIb
CTPAaTETMYECKOr0 MEHEKMEHTa YeJIOBEYEeCKMX pecypcoB B MomngoBe u  pa3paboTka
peKOMeHAaui Mo e€ MPaKTUIECKOMY TPUMEHEHHIO.

Hayynasi HOBM3HA W OpPHMIMHAJIBHOCTB: 3aKJIIOYAeTCI B  METOAOJIOIMYECKOM
000OCHOBaHMH M  pa3pabOTKe Hay4yHO-NPAKTUYECKUX PEKOMEHJAlui B  MPUMEHEHUU
COBPEMEHHBIX IMOJIXOAaX MEHEIPKMEHTa YeJIOBEUYECKUX PECYpCOB HAa OCHOBE MHOTOYPOBHEBOI'O
MI0/IX0/1a B HACTOSIINX PEANTHSX JUTS JOCTHKEHHS CHCTEMHO-CHHEPTHUYECKOTO Y PeKTa.

Ba:xxnasi HayyHasi nmpo0J/iemMa, peleHHAasi B INpouecce MCCIeJ0BaHUsI: 000CHOBaHUE
NPUMEHEHHST MHOTOYPOBHEBOTO ITOXOJa B CTPAaTETHYECKOM MEHEDKMEHTE YeIOBEYECKHX
PECYpCOB € IIENBI0 JOCTHKEHHS CUCTEMHO-CHHEPIUYecKoro 3pdexra.

Teopernuyeckasi 3HAYMMOCTH. W3yYCHHE TIOAXOJIOB W OOOCHOBAaHHWE NPUMEHEHUS
MHOTOYPOBHEBOTO TIOAXO0Jla B CTPAaTETMYECKOM MEHEIKMEHTE 4YeJIOBEUECKUX PECYpCOB B
HACTOSIINX YCIIOBHSX.

IIpakTHyeckasi 3HAYUMOCTb. pa3pabOTKa M ampodaus MOAETHM MHOTOYPOBHEBOTO
MOJX0/Ia  YIPABJICHUS YEJOBEYECKHMMH pECypCaMH, HCIOJb3yeMble B JCSITEIbHOCTH
OpEANpUATHIA U pa3paboTKe TOCYAapCTBEHHBIX MOJIUTHK.

BHeapenue Hay4YHbIX pe3y/JbTAaTOB: anpoOalys HaAYyYHBIX PE3y/IbTAaTOB OCYIIECTBIICHA

Ha mnpeanpustun SRL  «Avdarma-Proect», pa3paboTke 3aKOHOIATEIBHBIX WHHUIUATHB U
rOCYJapCTBEHHBIX MOJIUTUK. Pe3ynbTaThl McciaenoBaHus ObUIM 03BYYEHBl HA HAIIMOHAJIBHBIX H
MEXYHApOJHBIX HAYYHBIX KOH(PEPEHLUAX, @ TAKIKE OTPAXKEHbI B HAYUHBIX CTAThsIX.

32



ANNOTATION

to the thesis to obtein the scentific degree of doctor in economic sciences
»Strategic Human Resource Management: a multilevel approach”
Guseinov lgor
scientific specialty 521.03 Economy and management in the field of activity
Chisinau, 2022

The volume and structure of the thesis: introduction, three chapters, general
conclusions and recommendations, bibliography of 236 titles, 21 annexes, 142 pages of basic
text (up to Bibliography), 56 figures and 7 tables. The obtained results are published in 15
scientific papers.

Keywords: human resources, strategic management, multilevel approach, human capital,
migration, systemic - synergistic effect.

Field of study: Economics and management by branches of activity.

The object of the research: human resources at the actual stage of development of the
Republic of Moldova.

The purpose of the research: is to deepen the theoretical basis and elaboration
methodological and practical recommendations in the field of strategic management of human
resources for the Republic of Moldova, to achieve a systemic - synergistic effect, both at the
organizational level and at the state level.

Research objectives: to study and identify the role of human resources in strategic
management; to research the modern systems and approaches of strategic human resource
management; to analyze the demographic situation and the labor market at the state level of the
Republic of Moldova and at the regional level of ATU Gagauzia; to analyze the existing
approaches to human resource management in the Republic of Moldova; to research the
correlation of state development strategies and general strategies of organizations with
complementary strategies of human resource management; to develop recommendations on the
applied approaches of human resource management to achieve a systemic - synergistic effect; to
form an optimal multilevel model of strategic management of human resources in the Republic
of Moldova and develop recommendations for its practical application.

The scientific novelty and originality: consists in the methodological justification and
development of scientific and practical recommendations in the application of modern
approaches to human resource management based on a multilevel approach in the present
realities to achieve a systemic-synergistic effect.

The important scientific problem solved in the research: justification of the
application of a multilevel approach in strategic management of human resources in order to
achieve a systemic-synergistic effect.

The theoretical significance: is to study of approaches and justification of the
application of a multilevel approach in strategic management of human resources in the actual
conditions.

The applicative value: development and testing of a model of a multilevel approach to
human resource management used in the activities of enterprises and the elaboration of
government policies.

The implementation of the scientific results: the testing of scientific results was carried
out at the company SRL "Avdarma-Proect”, the development of legislative initiatives and
government policies. The research results were presented at national and international scientific
conferences, as well as reflected in scientific articles.
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