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Competitivitatea personalului este forta

.....

Dinamismul accentuat al dezvoltarii sociale, progresul tehnico-
stiintific, cresterea gradului de integrare si de internationalizare a vietii
politice, sociale, economice, aprofundarea si complexitatea relatiilor si
interdependentelor dintre intreprinderile din diferite state si economii
nationale, ca parte integranta a circuitului economic international,
intensificarea proceselor concurentiale intre agentii economici pe plan
national, regional i international, cresterea necesitatii asigurarii producerii
unor produse competitive care ar putea face fata concurentei, atit pe piata
nationala, cit si pe cea internationald, induc necesitatea cercetarilor in
domeniul asigurdrii i mentinerii competitivitatii personalului drept o
sarcina primordiala a politicilor economice contemporane si poate fi
considerata o misiune importanta a civilizatiei secolului al XXI-lea.

Asigurarea si mentinerea competitivitatii personalului pe plan regional
si mondial, cuantificarea modalitétilor eficiente de sporire a avantajelor
competitive ale economiei nationale reprezinta o prioritate a strategiei de
dezvoltare socio-economica a statelor lumii.

In conditiile globalizarii, competitivitatea economiei a devenit
o problema fundamentala a politicilor economice. In acelasi timp,
competitivitatea economiei nationale constituie o caracteristicad complexa
si sintetica a economiei care individualizeaza starea economiei nationale si
determina poziia stabila si sigura a acesteia in cadrul economiei mondiale.

In lumea contemporana, competitivitatea economiei nationale este
determinata de o larga varietate de caracteristici si factori.

Competitivitatea economiei nationale presupune nu doar capacitatea de
a utiliza eficient factorii disponibili, ci si de a modifica, dupa necesitate,
politicile macroeconomice in scopul sustinerii intereselor nationale.
Astfel, economia nationala se poate manifesta strategic in relatiile sale
concurentiale prin elaborarea strategiei si tacticii de dezvoltare care ar
asigura competitivitatea intregului sistem economic.

La momentul actual, in teoria si practica economicd nu se face
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distinctie intre competltlwtatea sustenabila si cea tacticd, tinindu-se
seama doar de cea reala. Insd, in aceste conditii, este dificil de a elabora
o teorie de administrare a competitivitatii. Prin analogie cu strategia si
tactica comportamentului (functionarii) intreprinderilor, planificarea
strategica si tactica, marketingul strategic si operational, propunem, in
interiorul competitivitatii economiei nationale, sa se faca distinctie dintre
competitivitatea sustenabila §i competitivitatea operationald, redata in
figura de mai jos.

: Sustenabila ‘ % Operationald ik
care are la bars mentnieced §1 crestzeea care are la bazi Utilizarea eficiertd a
permanenta 3 avmmgeior campemwe a : avantajelor competitive existente in
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Figura 1. Componentele competitivitdtii economiei nationale

Competitivitatea sustenabild a economiei nationale se asigura prin
realizarea programelor strategice complexe de perfectionare a legislatiei,
a puterilor de stat (legislativa, executiva si judiciard), a sistemului
de invatimint, a proceselor de integrare, informationale, economice,
organizationale, sociale etc., precum si a calitatii activitatilor de inovare la
toate mvelurlle de admmlstrare dupa cum observam din ﬁgura de mai jos.
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Competitivitatea sustenablla a economiei natlonale poate fi orientatd in
douai directii: '

- pe calea ascendentd, citre competitivitatea economiei nationale
(high road to competitiveness), ceea ce presupune orientarea spre insugirea
celor mai performante cunostinte si tehnologii moderne, precum si spre
dezvoltarea cercetirilor si proceselor de productie inovationale proprii;

- pe calea descendentd, catre competitivitatea economiei nationale (low
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road to competitiveness), specifica tarilor in curs de dezvoltare, presupune
atragerea investitiilor straine in baza factorilor de productie primari relativ
ieftini (in special fortda de munca si resurse naturale) [2].

nu antrenam in aceastd luptd angajatii intreprinderii. Ei reprezinta cel
mai valoros activ al unei companii si de ei depinde, in mare masura,
marimea costurilor intreprinderii. Problema cea mai spinoasd consta in
implementarea unui sistem de management cit mai eficient, pentru a spori
valoarea angajatilor.

Cercetarea metodelor si strategiilor de dezvoltare a potentialului
profesional al specialistilor existente la intreprinderile autohtone a permis
a constata faptul ca gestionarea potentialului uman necesita aplicarea
conceptului dezvoltarii strategice a capitalului uman, care constd fin
elaborarea politicilor eficiente de formare §i dezvoltare a potentialului
uman al intreprinderilor.

Studiul privind analiza metodelor, strategiilor de dezvoltare a
potentialului profesional al angajatilor si a politicilor de personal a fost
realizat prin comparatie la intreprinderile din doua regiuni ale Republicii
Moldova: regiunea de nord si cea de centru. In urma analizei datelor
studiului (sondajului de opinie) efectuat, putem concluziona urmatoarele:

1. Angajatii intreprinderilor din regiunea centrald sunt mai informati
cu privire la politica de personal, cu strategiile din domeniul lucritorilor,
cu planurile de dezvoltare profesionala a potentialui lucratorilor, decit
lucratorii din intreprinderile din regiunea de nord a Republicii Moldova.
La intrebarea: ,,Va este cunoscuta dvs. politica de personal, strategiile din
domeniul lucratorilor, planurile de dezvoltare profesionala a potentialului
angajatilor implementate in cadrul intreprinderii dvs.”, au raspuns afirmativ
62,5 % din respondentii din regiunea centrala si 55 % din respondentii din
regiunea de nord. Au raspuns negativ 2,5% din respondentii din regiunea
centrala si 32,5 % din respondentii regiunii de nord.

2. Gradul de satisfactie a lucratorilor fatd de politica administratiei
in ceea ce'priveste dezvoltarea abilitatilor profesionale ale lucritorilor
intreprinderilor éste in regiunea de nord de 90% (au remarcat 21,5 % dintre
respondenti), in timp ce in regiunea centrala - de 60% (au remarcat 25%
dintre respondenti).

3. Potrivit respondentilor, atit ale celor din regiunea de nord, cit si ale
celordin ceacentralaa Republicii Moldova, politica de personal influenteaza
activitatea angajatilor, atit pozitiv cit si negativ. Impactul pozitiv este
conditionat de stimulentele financiare, dezvoltarea carierei si promovarea;
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nivelul de corespundere a locului de munca si competentelor lucratorului;
posibilitatea realizirii potentialului de calificare; relatiile de munca si
climatul socio-psihologic in cadrul echipei (Tabelul 1). Stimulentele morale
sunt mult mai necesare si utile respondentilor din regiunea centrala, pe
cind posibilititile de formare a competitivitatii lucratorului sunt necesare
pentru respondentii din regiunea de nord. Asemenea factori ai politicii de
personal cum ar fi administrarea afacerilor (proceduri, instructiuni, reguli)
echilibrul drepturilor, obligatiilor, responsabilitatile si factorii sociali,
posibilitatea realizarii nevoilor personale au un impact pozitiv in ambele
regiuni analizate.
Tabelul 1. Nivelul influentei pozitive a politicii de personal asupra activitatii
lucrdtorilor regiunilor de nord si de centru ale Republicii Moldova

hili it Regiunea de | Regiunea de

Factoril Nord Centru
1. Stimularea materiala (nivelul salariului) 75% 80%
2. Stimularea morala 56.3% 67.5%
3. Administrarea afacerilor (proceduri, instructii, reguli) s
lechilibrul drepturilor, obligatiilor 63:8% f.A%
4. Relatiile de munca si climatul social-psihologic in 72.5% 70%
colectiv
5. Factorii sociali, posibilitatea realizirii nevoilor 60% 60%
personale ? ?
6. Avansarea profesionald si promovarea 76.3% 50%
7. Participarea la luarea deciziilor, lucrul in echipd 65% 62.5%
8. Atmosfera de lucru, posibilitatea realizarii d =
potentialului intelectual b1:5% i
9. Corespunderea muncii cunostintelor, abilitatilor, o
posibilitatea realizarii potentialului de calificare 65% (i
10.Posibilitatea formarii competitivitatii lucratorului 68.8% 52.5%

Sursa: USARB (in urma sondajului).

Impactul negativ al acestor factori a fost remarcat de un numar mic de
respondenti, ceea ce a permis sa ignordm acest rezultat. In schimb, opiniile
respondentilor, precum ¢ acesti factori ai politicii de personal nu afecteaza
activitatea lor, ne ingrijoreazi, deoarece aceasta categorie de respondenti
poate fi motivati doar prin intermediul recompenselor materiale. Probabil
acest lucru se datoreaza culturii organizationale slabe, care reduce
angajamentul lucritorilor fatd de obiectivele si strategiile organizatiei,
sau lucritorii nu mai planifica, in viitor, si munceasca in cadrul acestei
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intreprinderi. De exemplu, in regiunea centrald, opiniile respondentilor
cu privire la impactul dezvoltarii carierei asupra activitatilor lor au fost
impartite aproximativ egal: 50% la 50%. Cred ca acest factor influenteaza
pozitiv asupra performantei, iar 47,5 % dintre respondenti sustin ca acest
factor nu afecteaza activitatea lor.

4. Cu toate acestea, angajatii intreprinderilor din regiunile centrala si de
nord ale Republicii Moldova au considerat ¢ multe elemente importante au
fostomise din politica de personal a intreprinderilor. Nu se ia in consideratie
dezvoltarea strategica a capacitatilor profesionale ale angajatilor prin
intermediul formarii orientate spre piata. Acest lucru este indicat de 75
% din respondentii din regiunea centrala si de 92,5 % din respondentii
din regiunea de nord. Asadar, in regiunea de nord, dezvoltarea strategici a
capacitatilor profesionale ale angajatilor prin intermediul formarii orientate
spre piata, practic, nu se implementeaza in cadrul intreprinderilor. Pentru
regiunea de nord este de remarcat, de asemenea, o omisiune mare in ceea
ce priveste stimularea activitatii de inovare a lucritorilor (au remarcat
72,5 % dintre respondenti) si in domeniul activitatii de marketing, pentru
dezvoltarea efectiva a capacititii profesnonale a lucratorilor (au remarcat
61,3 % dintre respondentl) in tlmp ce in regiunea centrala acestor factori
le este acordata mai multa atentie in cadrul politicii de personal.

5 InC|udaelementelorom|sedmcadrulpolmcude personal, modificarile
facute in cadrul ei nu sunt sistematice si lucritorii nu sunt informati cu
privire la aceste schimbari. La intrebarea ,,Stiti despre modificarile care
sunt facute periodic in politica de personal a intreprinderii”, un rispuns
afirmativ au dat 31,3 % din respondentii din regiunea de nord si 47,5 % din
cei din regiunea centrala, raspunzind negativ la aceasta intrebare 33,8% si,
respectiv, 5% din respondenti. Asadar, deschiderea politicii de personal din
regiunea centrala este mai mare decit in regiunea de nord. Cu toate acestea,
atit in nord cit si in regiunea centru peste 20 % din respondenti au indicat
ca in politicile de personal din cadrul intreprinderilor in care lucreaza nu
se atesta schimbari.

6. 70 % « 80 % din respondenti au apreciat importanta dezvoltarii
inseamna ca, in opinia lor, emsta potenpale in ambele regiuni.

7. Dezvoltarea si implementarea strategiilor pentru angajati in cadrul
intreprinderilor are urmatoarea forma: cea mai raspinditi este strategia
clasica de gestionare a personalului si strategia de motivare, de promovare
a fortei de muncd, in timp ce strategia de dezvoltare a personalului si
strategia de inovare sunt rar utilizate in cadrul intreprinderilor (tabelul 2).
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Tabelul 2. Dezvoltarea si implementarea strategiilor in domeniul personalului la
intreprinderile din regiunile nord si centru ale Republicii Moldova

Regiunea de Nord Regiunea de Centru
Strategiile Se Nu se Se Nu se
utilizeazd | utilizeazi | utilizeazd | utilizeaza

I. Strategia motivarii si stimularii 57.5% 27.5% 72.5% 27.5%
muncii
2. Sll:al.egia gestiunii persoanlului 73.8% 22.5% 57.5% 22.5%
clasica)
3. Strategia dezvoltarii personalului 23.8% 40% 40% 40%
4. Strategia inovationala 17,5% 72.5% 12.5% 72.5%
5. Strategia sociala 25% 30% 40% 30%
6. Strategia orientata la valorile
intreprinderii 28.8% 22,5% 60% 22,5%
7. Strategia implicarii 37.5% 27,5% 57,5% 27.5%
8. Strategiile de marketing 47.5% 30% 50% 30%

Respondentii apreciaza nivelul de influentd a strategiilor realizate in
domeniul lucritorilor asupra formarii competitivitatii intreprinderii, in
proportie de la 70% la 100%. Aceasta reliefeazd importanta modificarii
strategiilor existente si dezvoltarea de strategii noi, actuale, cum ar fi
strategia dezvoltarii potentialului profesional al lucratorilor si strategia
inovationala.

In urma cercetirilor (sondaj sociologic) a fost stabilit faptul ca strategia
de dezvoltare pe termen scurt a intreprinderii este cunoscutd de 74,5 %
din respondenti, iar cea pe termen lung — de doar 56 % din respondenti.
Majoritatea respondentilor, care detine informatii cu privire la strategiile de
dezvoltare a afacerilor cunoaste, de asemenea, si strategia de management
al resurselor umane, fapt indicat de catre 96,4 % din respondenti. 30,2 %
din respondenti nu cunosc strategiile de dezvoltare a afacerilor pe termen
lung. De aici concluzionam ca 2/3 din respondenti cunosc informatiile
privind dezvoltarea afacerilor pe termen lung si planurile strategice ale
companiei, din care majoritatea se refera la personalul de conducere.

Schimbirile strategice afecteaza toate activitatile de management, intii
de toate personalul din cadrul intreprinderii. In cursul studiului am observat
ca personalul de conducere si specialistii au optat pentru indicatorul
,relevanta lucritorului la postul sau si inﬂyen;a lui asupra schimbarilor
strategice din cadrul intreprinderilor”. In acelasi timp, majoritatea
respondentilor au mentionat ca au un potential bun de calificare (71,7
% din respondenti) si doar 28,3 % dintre ei si-au evaluat potentialul de
calificare ca insuficient. Prin urmare, potrivit respondentilor, cunostintele
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acumulate, experienta si abilitatile permit implementarea schimbarilor
strategice in cadrul organizatiei, inclusiv la un anumit post (loc de munca).
Nivelul capacitatilor psihofiziologice, potrivit respondentilor, este un
element suficient pentru o schimbare strategica, fapt indicat de 67 % din
persoanele intervievate, cel intelectual — de 59 % din intervievati, iar cel de
comunicare — de 58,5 %.

Efectuarea modificarilor strategice, in conformitate cu strategiile
selectate, include planificarea carierei personalului. Formarea unei echipe
competitive din lucratorii existenti este, de reguld, un proces mai putin
costisitor decit angajarea de noi salariati. Prin urmare, in plan strategic exista
necesitatea de a planifica dezvoltarea carierei pe categorii de personal. in
cadrul anchetei, 73,6 % din respondenti au rispuns afirmativ la intrebarea
cu privire la planificarea carierei si 26,4 % din ei considera ci nu trebuie
sa-si planifice cariera. In acest caz, 29,2 % din respondenti isi planifica
avansarea in post in alte companii. Unii angajati isi planifica dezvoltarea
propriei carieri atit in compania unde lucreaza, cit si in alta unitate, fapt
care demonstreaza cautarea de citre lucritori a unei munci alternative. Este
logic sd presupunem cé pe viitor va urma o alegere — va rimine angajatul
companiei date sd lucreze aici sau va merge la altd companie. Alegerea va
fi determinata de costul de oportunitate al posibilititilor pierdute. Asadar,
angajatul va ramine in cadrul intreprinderii in cazul in care aceasta ii va
oferi salarii mai mari sau conditii de munca mai bune.

La efectuarea analizei SWOT a personalului intreprinderilor au fost
punctate caracteristicile calitative ale personalului care sunt prezentate in
tabelul 2.

Tabelul 2. Analiza SWOT a personalului intreprinderilor analizate din regiunea
de nord a Republicii Moldova

Puncte forte Puncte slabe Oportunititi Amenintiri
* Nivelul ridicat * Nivelul slab » Imbunatatirea * Lipsa resurselor
al instruirii al calificarii sistemului de pentru stimularea
managerilor, lucritorilor de baza; | stimulare a muncii; | personalului;
conducatorilor de |+ Fluctuatia mare a |+ Ridicarea niveluluil * Pastrarea
nivel mediu si al muncitorilor, mai | de calificare a personalului
lucratorilor " |ales a lucratorilor si | lucratorilor; din cadrul
* Experienta de a specialistilor; * Micsorarea intreprinderii.
lucru mare la * Sistemul slab de | fluctuatiei
intreprindere stimulare a muncii; | personalului;
* Numarul * Lucru manual * Ridicarea
nesemnificativ al documentelor productivitatii
al personalului manageriale. muncii.
neproductiv
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In urma cercetarilor efectuate in domeniu a fost elaborata strategia de
dezvoltare a capitalului uman in regiunea de nord a Republicii Moldova.
Aceasta strategie este una utila intreprinderilor pentru a face fata
concurentei pe baza avantajelor competitive. Un element esential al acestei
strategii este viziunea sustenabila asupra dezvoltarii capitalului uman al
intreprinderii.

In urma efectudrii cercetarilor au fost facute urmatoarele concluzii:

* Actualmente, la majoritatea intreprinderilor autohtone se atesta
un nivel insuficient de informare a lucratorilor in domeniile politicii
de personal, strategiilor pentru lucratori, planurilor de dezvoltare a
potentialului angajatilor.

» Politica de personal influenteaza activitatile angajatilor mai mult
pozitiv decit negativ. Un impact pozitiv il au asemenea factori, cum ar fi
stimulentele financiare, dezvoltarea carierei si promovarea, corespunderea
muncii prestatd competentelor lucratorului, posibilitatea realizarii
potentialului de calificare, relatiile de munca si climatul socio-psihologic
din echipa.

* Unele elemente nu au fost incluse in cadrul politicii de personal a
intreprinderilor, cum ar fi dezvoltarea strategica a capacitatii profesionale
a angajatilor prin dezvoltarea orientatd spre piata, stimularea activitatii
inovative a lucratorilor, precum si activitatile de marketing pentru formarea
eficientd a potentialului profesional al lucrétorilor.
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