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Summary. In this work have been reviewed scientific-methodological aspects of
developing strategies for Presona opportunities. In this paper, we analyzed the strategic
management of human resources through the need to develop human resources strategies at
the enterprise. Also, we proposed an algorithm for implementing the strategy of the enterprise
personnel. The research methodology focused on use of the following methods: analysis,
synthesis, induction, abduction, empirical research. The research highlights concrete way of
implementing the HR strategy to business. These strategies antohtone enterprises, it becomes
necessary given that, currently, competitiveness is ensured through the prism of human
resources and the efficient use of human resources.
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Managementul strategic al resurselor umane este procesul prin care managementul
resurselor umane se racordeazd la strategia generald a societatii, In vederea realizarii
scopurilor si obiectivelor organizatiei.

Strategia de resurse umane este acea parte a strategiei generale a societatii care se
refera strict la functiunea de resurse umane, de aceea este o strategie functionala.

La fel ca si in cazul strategiei generale a organizatiei, in cadrul strategiei de resurse
umane deciziile se iau pe trei niveluri:

1. La nivel strategic: directorul general si managerul de resurse umane stabilesc
directii de lunga durata, cum ar fi: gestiunea de cariera si politicile de recompensare.

2. La nivel managerial: planurile de lunga durata sunt concretizate prin elaborarea de
programe.

3. La nivel operational: programele concrete care au fost elaborate sunt puse in
practica. Se platesc salariile si celelalte forme de recompensare, se organizeazad si se
desfagoara cursurile si celelalte programe de formare si de perfectionare, se realizeaza
recrutarea si selectarea personalului.

Strategia trebuie elaborata la timp, si nu ca reactie la crizele care apar. Decli, strategia
trebuie sa fie proactiva, nu reactiva. Cu cat managerii de resurse umane se implicd mai mult
in etapa de elaborare a strategiei, cu atat vor fi mai putine crizele in rezolvarea carora acestia
trebuie sa ofere asistenta.

Strategia de resurse umane se adopta astfel incat sia realizeze armonizarea dintre
individ, post, organizatie si mediu, prin intermediul politicilor, precum politica de asigurare a
personalului necesar prin angajare, politica de management al performantei, politica de
dezvoltare a angajatilor, politica de recompensare - motivare, politica de schimbare
organizationala.
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Termenul ,,dezvoltare” se referd la orice tip de experienta sau proces care contribuie la
dezvaluirea deplind a potentialului unui individ. Existenta este plind de experiente care
contribuie la dezvoltarea personali a fiecaruia. In organizatie dezvoltarea angajatilor sporeste
eficacitatea si eficienta participarii acestora la activitatile organizatiei. Acest proces de
dezvoltare cuprinde aproape intotdeauna diferite forme de instruire, realizatd prin metode
specifice, care urmaresc formarea anumitor aptitudini [2].

Instruirea reprezintd un proces planificat prin care cunostintele, deprinderile si
aptitudinile se modifica prin Invatare, astfel incat sa se obtind performante reale in realizarea
sarcinilor aferente unui anumit loc de munca. Scopul instruirii, in contextul real al muncii,
este acela de a dezvolta aptitudinile individului si de a satisface trebuintele prezente si viitoare
ale unei organizatii.

In conceptia multor autori ca, de exemplu, Michael Armstrong, strategiile de personal
definesc intentiile organizatiei in ceea ce priveste directiile de dezvoltare aresurselor umane,
precum si necesitatile sau cerintele ce trebuie satisfacute in acestdomeniu pentru a facilita
atingerea obiectivelor organizationale [1]. Strategia nu Incearca sa puna in evidentd exact cum
va realiza organizatia obiectivele, aceasta fiind sarcina nenumaratelor programe de sprijin.
Strategia inseamnd marile decizii. Procesul de elaborare si de implementare a unei strategii in
domeniul resurselor umane presupune mai multe etape.

In continuare, vom reda pasii necesari de a fi urmati pentru a elabora o strategie in
domeniul resurselor umane.

1. Analiza mediului firmei. Un prim pas, in scopul elaborarii unei strategii in domeniul
resurselor umane, este analiza mediului firmei. In acest scop poate fi utilizata analiza SWOT.

2. Descrierea politicilor de personal in cadrul firmei. Firmele sunt autonome in
domeniul determinarii politicilor proprii de personal. Autonomia firmei in domeniul
personalului consta in atribuirea dreptului managerilor firmei de a-si stabili strategia
institutionald proprie privind organizarea §i gestionarea resurselor umane ale firmei prin
intermediul promovarii prioritatilor firmei, a flexibilitatii institutionale si securizarii
raporturilor de munca ale personalului angajat, cu asigurarea respectarii legislatiei in vigoare.
Asigurarea autonomiei firmei in domeniul personalului se realizeazd prin intermediul
mecanismelor proprii de angajare, monitorizare, motivare si flexibilizare a personalului
firmei.

Mecanismele de angajare a personalului constau in elaborarea si aplicarea unor
proceduri unificate de angajare a personalului, de operational si administrativ (tehnic),
specifice activitatii firmei, incadrate 1n limitele stabilite de legislatia in vigoare.

Mecanismele de monitorizare a personalului constau in abordarea integrativa a
activitatii personalului firmei prin aplicarea evaluarilor periodice si permanente, prin
asigurarea concurentei sandtoase, prin responsabilizare personalizatd si abordarea activitatii
personale prin prisma finalitatilor firmei.

Mecanismele de motivare a personalului constau in aplicarea unor proceduri de
incurajare clare si nediscriminatorii pentru personalul firmei, precum si aplicarea unor
proceduri de sanctionare in limitele stabilite de legislatia in vigoare, centrate pe
responsabilitatea personald a fiecarui angajat al firmei.

Mecanismele de flexibilizare a personalului constau in stabilirea unor procedee eficiente
de determinare a numarului optim de angajati, operational si administrativ (tehnic), precum si
aplicarea disponibilizarii angajatilor, ca masura de dezvoltare a firmei.

Personalul firmei are drept scop asigurarea unei dezvoltari dinamice profesionale
calitative proprii prin intermediul elaborarii, consolidarii, amplificarii si promovarii ideilor,
teoriilor, conceptiilor moderne, contribuind astfel la formarea unei echipe elitiste, care asigura
dezvoltarea dinamicd a firmei In calitate de firma care exceleazd in standarde de calitate,
competitiva in plan national si international.

3. Analiza valorilor personalului firmei.
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4. Legislatia, aplicabila personalului firmei. Personalul firmei cade sub incidenta,
directa sau indirecta, a legislatiei muncii formata din:

a) Constitutia Republicii Moldova;

b) Codul muncii al Republicii Moldova;

c) alte legi, adoptate de Parlamentul Republicii Moldova,;

d) hotararile Parlamentului Republicii Moldova;

f) decretele Presedintelui Republicii Moldova;

g) hotararile si dispozitiile Guvernului Republicii Moldova;

f) actele Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Familiei al Republicii Moldova;

g) actele altor autoritati centrale de specialitate;

h) contractul colectiv de munca, incheiat intre firma si comitetul sindical al angajatilor
firmei.

5. Principii de gestionare a personalului firmei. Gestionarea personalului firmei se
efectueaza finand cont de urmatoarele principii: principiul abordarii sistemice; principiul
abordarii integrale; principiul interconexiunii; principiul eficacitatii si eficientei; principiul
flexibilitatii; principiul motivarii autentice; principiul promovarii profesionalismului;
principiul responsabilitatii organizationale si individuale.

6. Descrierea obiectivelor strategice. Strategia de dezvoltare a resurselor umane in
cadrul firmeiare in matricea sa obiective strategice de maxima rezonanta in cadrul carora se
individualizeaza directii de dezvoltare ce conduc spre formularea unor obiective specifice
(masuri si solutii) menite a Inlatura disfunctiile si a optimiza intreaga activitate a institutiei.

Aceste obiective strategice pot fi sintetizate in urmatorul mod.

Obiectivul strategic 1. Eficientizarea activitdtii resursei umane existente la
intreprindere prin:

- ridicarea standardelor de performantd, in ecartul recunoasterii internationale, astfel
incat prin competitie si competitivitate sa-si atinga dezideratele;

- selectarea si promovarea in functie a celor mai buni angajati, cu rezultate notorii;

- orientarea pregnanti a catedrelor spre cercetarea stiintificade varf si inovatie culturala;

- corelarea strictd a necesitatilor, obiectivelor intreprinderii cu cele ale resurselor
umane;

- integrarea riguroasd si reala a resurselor umane tinere;

- asigurarea competentelor manageriale sporite cadrelor de conducere perin participarea
la traininguri pentru oameni de afaceri;

- optimizarea interrelatiilor ierarhice, cu eliminarea oricaror verigi intermediare;

- eficientizarea activitatii personalului de sustinere printr-o organizare superioara si
diversificarea formelor de comunicare si cooperare;

- orientarea permanenta spre rezultate la toate categoriile de personal din cadrul firmei;

- diversificarea formelor de motivare;

- introducerea unor modalitati specifice de recompensare a personalului disciplinat,
activ, cu rezultate deosebite.

Obiectivul strategic Il. Infuzia de personal nou, competitiv:

- ameliorarea situatiei departamentelor sub aspectul gradului de ocupare cu personal.
Angajarea de personal nou va viza deopotriva tinerii performanti cat si specialisti consacrati,
cu performante profesionale recunoscute;

- angajarea neintarziata de tineri asistenti si angajati performanti pentru reglarea optima
a piramidei functiilor;

- angajarea de noi cercetatori stiintifici se va face in stransa dependenta de resursele
disponibile la Intreprindere;

- fiecare departament, sa-si realizeze o structura optima de personal, printr-o gandire
globala si prin actiune locald, prin plasarea pe primul plan a intereselor institutiei si scopurilor
el prin structurd optima intelegem armonizarea numadrului si categoriilor de personal cu
numarul de comenzi, liniilor si nivelurilor de formare;
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- constituirea de colective de cadre proprii, care sd acopere 100% din cuantumul
sarcinilor organizationale;

- angajarea de specialisti in programe legate de proiecte si granturi de cercetare;

- diversificarea formelor de recrutare prin largirea grupurilor-tinta (absolventi tineri);

- concursurile trebuie sd devina actiuni deschise tuturor aspirantilor valorosi, din tara
sau strainatate, doritori la o cariera in firma noastra;

- selectia riguroasa, bazatd pe criterii de valoare si competentd in domeniul de interes
performanta primeaza in selectia candidatilor, fara a se omite insusirile morale ori atasamentul
fata de institutie;

- integrare rapida, eficientd in structura si obiectivele institutiei prin: revitalizarea
raportului mentor-discipol, asumarea de fiecare nou angajat a culturii institutionale, inclusiv a
,.brandului,, ; masuri stimulatorii (facilitati acordate debutantilor, asistenta profesionala etc);
motivare superioard, menitd a instaura in optiunea angajatului principiul avantajului
comparativ.

Obiectivul strategic IIl. Formarea continuda a personalului, conform desideratelor
firmei si specificului activitatilor prestate:

Directii de dezvoltare:

- politica flexibila, eficienta a specializarii de profil prin:

- activitati de training;

- stagii de pregatire si formare;

- schimburi de experienta;

- evaluarea periodica (internd sau/si externd) este o conditie obligatorie a atestarii (sau
reatestarii) pe post, procedura ce trebuie institutionalizata in firma;

- politica de mobilitate interna flexibila, stimulativa a personalului (promovare,
reconversie);

- redistribuirea personalului prin reorientarea profesionala in interiorul acelueasi
departament;

- identificarea unor mecanisme mai eficiente pentru consultarea $i comunicarea cu
personalul.

Obiectivul strategic IV. Optimizarea piramidei profesionale si reglarea raportului
sistemic input-output prin feedback armonios.

Directii de dezvoltare:

- optimizarea raporturilor ierarhice (piramida a functiilor triunghiulara);

- respectarea riguroasd a standardelor de performanta in promovarea pentru fiecare
treapta ierarhica;

Obiectivul strategic V. Management modern, atractiv al carierei in cadrul firmei.

Directii de dezvoltare:

- reorientarea politicii de personal spre cultivarea profesionalismului, a criteriilor de
competitivitate internationala, a valorilor intelectuale certe;

- transformarea firmei, prin conditiile oferite personalului propriu, intr-un “angajator
preferential, ales”;

- evaluarea si optimizarea permanentd a competentelor (dispuse 1n cele 5 niveluri de la
novice la expert),

- reducerea incarcarii cu sarcini neproductive a personalului de valoare;

- institutionalizarea mentoratului cu rol major in formarea, selectia, dezvoltarea si
socializarea tinerilor specialisti.

Obiectivul strategic VI. Implicarea firmei in managementul sandtatii ocupationale a
angajatilor si a personalului tehnico-administrativ.

- sandtatea ocupationald a personalului firmei este o preocupare continud si o
componentd importantd a managementului resurselor umane. Totodatd aceasta este si o
conditie a bunei functionari a procesului de munca si a serviciilor din cadrul firmei.

Obiective specifice:
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1. Asigurarea evaludrii periodice medicale a angajatilor;

2. Investigarea periodica a starii de satisfactie profesionala;

3. Investigarea anuald a nivelului de stres al angajatilor si a altor parametri relationati cu

acesta,

4. Dezvoltarea unor metode psihologice de management al stresului ocupational;

5. Dezvoltarea periodica a unor studii de diagnoza organizationala;

Obiectivul VII. Managementul eficient al resurselor umane ale personalului de
sustinere (tehnico-administrativ).

Personalul tehnico-administrativ constituie o importanta forta de munca a firmei. Ceea
ce se impune cu stringentd constd in implementarea unui management a calitatii de nivel
superior conform standardelor europene. In strategia resurselor umane este necesard o
preocupare continud pentru eficientizarea muncii personalului auxiliar si a celui tehnico-
administrativ. Deviza pentru acest personal ar putea fi: profesionalism — promptitudine —
politete.

Obiective specifice:

1. Asigurarea evaluarii periodice medicale a personalului tehnico-administrativ;

2. Investigarea periodica starii de satisfactie profesionald;

3. Investigarea anuala a nivelului de stres a personalului tehnico-administrativ si a altor

parametri relationati cu acesta;

4. Implementarea unor metode psihologice de management al stresului ocupational;

5. Dezvoltarea unor actiuni psiho-pedagogice privind comportamentul personalului

tehnico-administrativ;

6. Desfasurarea unor programe de training in vederea cresterii competentei profesionale;

7. Proiectarea fiselor de post dupa criterii clare in vederea implementarii unui

management al calitatii prestatiilor;

8. Proiectarea unui sistem de evaluare profesionala a personalului tehnico-administrativ;

9. Implementarea unui sistem de recrutare si selectie profesionala bazat pe examene de

cunostiinte si psihologic;

10. Dezvoltarea periodicd a unor studii de diagnoza organizationala.

Obiective specifice stringente:

1. Cresterea numarului de cadre competente;

2. Atragerea de specialisti consacrati, din fara si strainatate, prin motivatii; profesionale
(conditii de munca competitive la nivel international) si personale incitante (nivel de
salarizare, facilitati sociale si culturale etc.);

3. Fortificarea sistemului informational de gestionare a resursei umane (,,informatii
corecte si la timp”).

Aceasta strategie va oferi posibilitatea redresarii punctelor slabe din analiza SWOT,
paralel, va creste gradul de competitivitate a intreprinderii creind noi conditii de dezvoltare a
intreprinderii prin intermediul unui personal dezvoltat.

7. Descrierea necesitdtilor de formare a personalului. Trebuintele de instruire necesita
o analiza tridimensionald: la nivelul organizatiei, la nivelul unui departament si la nivelul
individului.

Obiectivele generale ale intreprinderii in legatura cu instruirea si formarea personalului
firmei pot fi:

- Inregistrarea unei activitati profitabile;

- sporirea notorietatii intreprinderii;

- sporirea competitivitatii intreprinderii pe piata;

- sporirea ratei rentabilitatii de la an la an;

- Inregistrarea unor progrese pe plan social prin dezvoltarea personalului intreprinderii.

Pentru buna dezvoltare a unei firme putem stabili urmatoarele obiective de instruire a
personalului:
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- perfectionarea angajatilor intreprinderii prin trimiterea lor la cursuri, traininguri,
workshopuri;

- antrenarea angajatilor intreprinderii in activitati noi, care necesita spirit inovativ si
dezvoltarea potentialului uman;

- asimilarea de catre angajatii intreprinderii a deprinderilor noi, de amunci in echipa;

- asimilarea cunostintelor de catre managerii intreprinderii, din domeniul gestiunii
eficiente a organizatiei;

- stimularea angajatilor de a se perfectiona contunuu, permanent;

- implementarea strategiei de dezvoltare a angajatilor care va creiona toate activitatile
ce necesita indeplinite pentru a dezvolta angajatii intreprinderii.

8. Implementarea strategiei. Obiectivele mentionate in continutul strategiei vor fi
implementate in modul urmator:

- prin elaborarea si aprobarea Planului de actiuni pentru implementarea Strategiei
politicilor de personal la firma analizata;

- prin crearea conditiilor necesare intru atingerea obiectivelor trasate in strategie prin
asigurarea suportului legal (normativ) necesar;

- prin asigurarea unui management §i a unei monitorizari eficiente a procesului de
implementare a Strategiei cu determinarea persoanelor responsabile pentru organizarea si
realizarea activitatilor mentionate in Strategic;

- prin asigurarea suportului financiar §i material necesar pentru implementarea
prevederilor strategiei;

- prin adaptarea structurii subdiviziunilor firmei in conformitate cu obiectivele
Strategiei;

- prin modelarea unor activitdfi, mentionate in Strategie, in baza determinarii unor
subdiviziuni-pilot ale firmei;
dezvoltarii durabile a politicilor firmei de personal.

9. Concluzii. Activitatile prevazute in Strategia datd se vor reflecta in planurile de
activitate ale firmei. Obiectivul strategic major cu impact calitativ tine de dezvoltarea
prin eficientizarea activitatii, formarea continua a personalului §i implementarea unui
management modern, de gestionare a personalului, racordat la standardele internationale.

In concluzii, putem evidentia ca intreprinderile care doresc si se afirme pe piatd, care
tind sa ramana competitive §i sa reziste tensiunilor concurentiale, trebuie sa valorifice eficient
toate resursele disponibile, cu preponderentd resursele umane, care reprezintd potentialul
competitiv al unei firme de succes. Astfel, orice intreprindere trebuie sa-si elaboreze si
actualizeze 1n permanentd strategia de resurse umane, in scopul de a utiliza si valorifica
eficient potentialul personalului sdu si capitalul uman al angajatilor in dezvoltarea
intreprinderii.
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