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SUMMARY

The human capital in the era of knowledge economy becomes a decisive factor in en-
suring the country’s competitiveness in general, and the entities, in particular. A modern
approach to the definition focuses on the contribution of satisfied staff by work for achieving
the corporate objectives such as customer loyalty, cost savings and profitability. This is due
to the revision of the ,staff management” concept in the second decade of the 21st century.
The basis of profitable activity is created by the staff (human capital) of the company. Peo-
ple form companies set organizational goals for their development, determine the working
directions, develop strategies, perform functions to achieve the planned results. The staff is
used by all companies and is the central element of the organization. In this regard, it is ne-
cessary to create a separate program for the employee’s development and management, so
that their personal objectives not to be in contradiction with those of the enterprise.
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REZUMAT

Capitalul uman in epoca economiei cunostintelor devine un factor decisiv in asigurarea
competitivitdtii tdrii, la general, si entitdtilor, in particular. O abordare moderna a definitiei
se concentreazd pe contributia personalului satisfacut de munca pentru atingerea obiec-
tivelor corporative, cum ar fi loialitatea clientilor, economiile de costuri si profitabilitatea.
Acest lucru se datoreaza revizuirii conceptului de ,managementul personalului” in al doilea
deceniu al secolului al XXI-lea. Baza activitatii profitabile este creatd de personalul (capita-
lul uman) al companiei. Oamenii formeazda companiile, stabilesc obiective organizationale
pentru dezvoltarea lor, determind directiile de lucru, dezvoltd strategii, indeplinesc functii
pentru a atinge rezultatele planificate. Personalul este folosit de absolut toate companiile
si este elementul central al organizatiei. In acest sens, este necesar sd se creeze un program
separat pentru dezvoltarea si gestionarea angajatilor, astfel incat obiectivele lor personale
sd nu fie in contradictie cu obiectivele intreprinderii.

Cuvinte-cheie: resurse umane, personal, stimulare, motivare, metode de conducere.
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Introducere. Managementul perso-
nalului reprezintd un evantai de diverse
metode de influenta manageriala asu-
pra organizarii si conditiilor de munca ale
angajatilor, formarea competentelor aces-
tora, asigurarea unei utilizari maxime a
potentialului fortei de munca a lucratorilor
in interesul intreprinderii [5].

Managementul personalului are un
impact deliberat asupra componentei
umane a organizatiei, care se axeazd pe
stabilirea unei corespondente intre obiec-
tivele organizatiei si capacitatile angajatilor.
Gestionarea personalului se bazeaza pe o
idee generalizata a locului unei persoane
intr-o organizatie. Unul dintre elementele
activitatii manageriale a gestiunii activitatii
constd in managementul personalului,
care determind locul unei persoane in
organizatie. Insdsi notiunea de ,manage-
ment” este ambigua. Acesta poate fi inter-
pretat din punctul de vedere al manage-
mentului personalului, al managementului
resurselor umane sau al angajatului. La pri-
ma vedere, se poate pdrea cd nu exista
diferente intre termeni, dar pentru teoria
managementului aceste concepte sunt fun-
damental diferite. Conform unui acord din-
tre guvernele Israelului si Republicii Moldo-
va, peste 800 de cetdteni moldoveni vor fi
angajati legal in domeniul economiei reale
in Israel [1].

Scopul cercetarii consta in investigarea
principiilor, metodelor de gestionare a re-
surselor umane in vederea optimizarii efor-
turilor si motivatiei.

Metodologia cercetarii temei impli-
ca metoda comparativa, istorica, analitica,
inductie, deductie etc.

Cercetare si analiza. Managementul
personalului este o activitate axata pe o
serie de reguli si metode de influentare a
procesului de lucru al angajatilor, in sco-
pul dezvoltdrii abilitatilor necesare pen-
tru @ maximaliza potentialul de munca [8].
Managementul resurselor umane implica

activitati care vizeaza unificarea princi-
palelor componente ale muncii: functia
de munca si relatiile interpersonale ale
angajatilor. Aceasta abordare se bazeaza
pe consideratia angajatului drept element
principal al organizatiei, care, desigur, are
un caracter social. Gestionarea unei persoa-
ne ia in considerare crearea unui mediu de
lucru confortabil pentru angajat: construi-
rea de relatii prietenoase in echipa, asista-
rea in autodezvoltare, care va contribui la
maximalizarea muncii lucratorului. Forma-
rea conducerii de catre personal ca stiinta
a inceput cu mai mult de o suta de ani in
urmd, intr-un moment in care conducerea
organizatiei si conducerea personalului
organizatiei erau, practic, identice. Timp de
mai bine de un secol, locul si importanta
persoaneiin organizatie s-au schimbat sem-
nificativ, ceea ce a contribuit la clarificarea
existentei si dezvoltarii unor noi concepte
de gestiune a personalului.

Peste trei mii de moldoveni s-au angajat
legal anul trecut peste hotare. O treime din-
tre acestia a semnat un contract de munca
in afara tarii prin intermediul agentiilor pri-
vate. In prezent, in Moldova activeaza 85
de agentii care oferd locuri de munca peste
hotare [7].

Pana in prezent, stiinta cunoaste o
multime de abordari in ceea ce priveste
managementul personalului organizatiei.
In conditiile actuale ale economiei de piata,
cea maiacceptabild, in opinia autorului, este
abordarea in domeniul managementului,
care urmareste schimbarea ideilor despre
management in timp. Autorul evidentiaza
patru concepte care se dezvolta in cadrul
a trei aborddri manageriale: economice,
organizationale si umaniste [3].

in stiinta si practica managementului
modern, dupa investigatiile autorului, exista
un proces constant de perfectionare, actua-
lizare si cautare de noi abordari, concepte,
idei in domeniul managementului resurse-
lor umane ca o resursa-cheie si strategica a
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organizatiilor de afaceri. Alegerea acestui
model de management este influentata
de tipul de business, de strategia si cultura
corporativd, de mediul organizational. Un
model care functioneaza cu succes intr-o
singura organizatie poate sda nu fie deloc
eficient pentru altul, deoarece nu a fost po-
sibil sa se integreze in sistemul de manage-
ment organizational.

pe anumite principii: asigurarea obtinerii
de catre subordonati a ordinii in direct de
la top-manageri; stabilirea unuilant mana-
gerial vertical: de sus in jos; stabilirea unui
sistem de control pentru o comunicare efi-
cienta intre conducere si angajati; pentru
a realiza corespondenta maxima intre pu-
terile angajatului si munca incredintata lui;
formarea unui sistem eficient de stimulare

|| Modelele moderne de gestinne ||

Technodemocratic

Economic
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Utilizarea metodelor
administrative

Autoritate prinutilizarea
stimulentelor materiale

Lider si parteneriat
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Motivare

Organizatie virtuala
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Activitate in grup
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Executare

Initiativa

Autocontrol

Control extern

Control colectiv

Fig. 1. Modele moderne de gestiune a personalului (cercetarile autorului).

Abordarea  economica  stimuleaza
aparitia unui concept in care ca pozitie do-
minanta a fost luata formarea instrumenta-
I3, in detrimentul pregatirii manageriale a
personalului. Aceastd abordare a fost denu-
mita conceptul de utilizare a resurselor de
munca. Vorbind despre aceasta abordare
in detaliu, se poate observa ca organizatia
este considerata ca un mecanism care ope-
reaza sub un anumit algoritm, care, la ran-
dul sdu, asigura stabilitatea si predictibili-
tatea activitatilor organizatiei.

Desigur, aceasta abordare se bazeaza

a personalului prin remunerarea corecta a
muncii.

in  cadrul  abordarii  ecologice,
organizatia a fost perceputa ca un sistem
viu care existd in mediul inconjurator. in
acest sens, organizatia se considera in
doua aspecte: identificarea acesteia cu
personalitatea si cu creierul uman.

Identificarea organizatiei cu individul
se bazeaza pe afirmatia ca organizatia, ca
si omul, trece prin astfel de etape ale ci-
clului de viata ca: nastere, maturizare, im-
batranire si deces. Si, de asemenea, teza a



Tribuna tanarului cercetator

131

fost formulatd cd organizatia are nevoile si
motivele activitatii sale, care sunt inerente
majoritatii oamenilor.

Comparatia dintre organizatie si creie-
rul uman a facut posibild privirea activitatii
organizatiei prin analogie cu activitatea
creierului uman. Aceasta a permis o privi-
re diferitd asupra conducerii personalului
organizatiei, mai degraba decat in cadrul
aborddrii economice, cand se facea ana-
logia organizatiei cu un mecanism. Astfel,
analizand acest concept, se poate conclu-
ziona cd managerii deseori opereaza in
conditii de limitare informationald despre
mediu, prin urmare, fiind imposibila apre-
cierea deplina a rezultatelor unei sau altei
solutii. Concluzionand, remarcam, ca abor-

darea organica se bazeaza pe necesitatea
acordarii atentiei mediului ambiant, in care
activeaza organizatia, in scopul evidentierii
satisfacerii necesitatilor organizatiilor pen-
tru supravietuirea lor.

Abordarea umanista este,,cea mai noua”.
Abordarea umanista a cunoscut o dezvol-
tare ascendenta de curand. Ideea funda-
mentala a acestei abordari consta in trata-
rea organizatiei ca fenomen cultural, adica
acest concept se bazeaza pe teza ca cultura
organizationald a organizatiei provoaca
inchipuirea despre aceasta organizatie. As-
tazi, teoreticienii nu polemizeaza despre
influenta culturii asupra managementului
personalului, care este deja evident.

In cadrul abordarii umaniste, cultura

de faradelegile pa-
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Fig. 2. Specificul modelelor nationale de gestionare a resurselor umane in diferite tari
si regiuni (cercetdrile autorului).
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organizationald este un element important
care permite angajatilor sa-si modeleze
comportamentul intr-un mod specific, intr-
o situatie specifica. Aceasta se bazeaza pe
faptul ca fiecare organizatie are propriile
reguli de conduita scrise si nescrise, insa,
in practicad, aceste reguli nu sunt un ghid, ci
doar un mijloc.

Astfel, se poate concluziona ca aborda-
rea umanista se concentreaza pe partea
umand a organizatiei, care deosebeste
aceasta abordare de altele. Conceptul
umanist are, cu siguranta, rolul sau pozitiv,
care consta in urmatoarele:

- tratarea organizatiei sub viziunea im-
pactului culturii organizationale asupra
acesteia ii ajuta pe manageri sa-si faca
activitatile mai eficiente;

- abordarea umanista ajuta la intelegerea,
cu ce simboluri si imagini se desfasoara
activitatile personalului. Intelegerea aces-
tui lucru permite influentarea realitatii
intreprinderii prin elemente ale cultu-
rii organizationale: folclor, norme, limba.
Toate acestea ii ajutd pe lideri sa realizeze
actiuni menite nu numai sa motiveze sau
sa coordoneze angajatii, ci si la formarea,
implementarea si dezvoltarea anumitor
semnificatii si simboluri;

- abordarea umanistd ofera intelegerea
ca o organizatie este capabild nu numai sa
se adapteze la un mediu deja existent, ci si
sa o schimbe pe baza misiunii organizatiei.
Altfel zis, dezvoltarea unei misiuni sau a
unei strategii a organizatiei poate conduce
la transformarea mediului existent.

La ce se pot astepta persoanele straine,
care tind sa se angajeze in campul mun-
cii in Israel? Structura este prezentata in
modul urmator: majoritatea locurilor de
munca (4,8%) sunt in sudul tarii, cele mai
putine —in centru, regiunea lerusalim (3%).
Cea mai mica cerere in Israel este in dome-
niul invatamantului (1,3%) [2], in domeniul
ocrotirii sanatatii - 2,3%. Cea mai mare ce-
rere la forta de muncad se remarca in dome-
niul constructiilor - 7%, sectorul hotelier-
restaurante - 6,9%, TIC - 5,4%, industrie si
minerit - 3%. Deficitul se resimte in dome-
niul comertului - 8345 vanzatori, chelneri,
barmani - 7614, ingineri - 7008, programa-
tori - 4283, muncitori-constructori - 5830,
bucatari si asistenti sociali - 5728, lucratori
marketing telefon si Internet - 4145, soferi
de camioane si autocare - 4098, lucratori
medicali inferiori - 3995, lucratori de secu-
ritate - 3730, tehnicieni - 2842, bucatari -
2806, functionari tehnici - 1453 [4].

Specialitatea Salarizarea, ILG Cererea, %
Inginer-programator 18000 8
Inginer IT 20000 3,6
Programator de asigurare, inginer-electrici- | 12000 -
an
Ingineri civili, soferi de camioane, 10000-11000 -
Agenti comerciali, constructori 8700 18
Medici, avocati 11000 -
Jurnalisti, economisti 9500-8900 -
Electricieni 6500 23
Tencuitori 9400 -
Pietrari, zidari, antrenori sportivi, fitness 5643 70
Tabelul 1. Salarizarea unor specialisti in Israel, 2016 [6].
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Concluzii. Astfel, dupa analizarea uneia
dintre clasificarile managementului, putem
concluziona ca dezvoltarea productiva a
organizatiei nu se bazeaza doar pe schimba-
rea componentei tehnologice, dar si a com-
ponentei umane a activitatii organizatiei:
schimbarea valorilor care stau la baza coope-
rarii dintre oameni. In plus, o analiza a acestui
concept permite autorului sa noteze ca fieca-
re dintre abordadrile care exista in cadrul con-
ceptului are rol pozitiv. Abordarea economica
a dat nastere unui concept de utilizare a re-
surselor de munca, care promoveaza ordinea
relatiilor dintre parti ale intregii organizatii.

Abordarea organica, la randul sdu, a dat
nastere conceptului de management al resur-
selor umane, a trasat o noua perspectiva pen-
tru managementul personalului si a contribu-
it la nasterea unei noi viziuni a organizatiei. In
sfarsit, abordarea umanista provine din con-
ceptul de management uman si din concep-
tul de organizare ca fenomen cultural, care ne
permite sa intelegem modul in care oamenii
sunt integrati in organizatie. Astfel, este nece-

sar sa se dezvolte o noua metoda care sa tina
cont de schimbarile inovatoare aparute in
obiectivul de administrare.

Metoda ar trebui sd ia in considerare ritmul
evaludrii si sa permita evaluarea eficacitatii sis-
temului de gestionare a personalului. in opi-
nia autorului, aceasta metoda poate fi meto-
da de management al personalului bazata pe
utilizarea teoriei optiunilor reale.

Consolidarea si optimizarea proceselor de
baza ale managementului resurselor uma-
ne si calculelor salariale folosind o solutie
globala, bazatda pe metode specifice pentru
personalul de conducere al tuturor formelor
de angajare. Cu ajutorul personalului, depar-
tamentele pot identifica si implementa stra-
tegii mai eficiente vizand resursele umane,
sa utilizeze date analitice valoroase, sa acorde
mai multa atentie activitatilor care genereaza
venituri companiei. Optimizarea operatiunilor
de gestionare a personalului la scara globala,
asigurarea respectarii cerintelor legale si cor-
porative la nivel regional conduc la sporirea
eficientei activitatii companiei.
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