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SUMMARY

In this paper were analyzed and reviewed aspects of human capital and delimitation influence this development
on increasing the country’s competitiveness. Quality workers undoubtedly affect the country’s competitiveness by in-
creasing investment in human factors the country becomes more attractive to workers compete and grow. The paper
we analyzed models quality evaluation and was argued most timely model for our country. Methodology research has
focused on the use of the following methods: analysis, synthesis, abduction, logical method, comparative. They have
contributed to the dissemination of research results. Finally, conclusions and proposals were drawn for improvements
in the field.
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Pozitionarea pe piata a companiei, de rand cu factorii care duc la formarea competitivitatii intreprinderii, depinde
de ceea ce poate fi numit componente ,soft” ale luptei concurentiale, care nu pot fi evaluate in termeni monetari si
este greu de a le cuantifica. In tarile dezvoltate, aceste componente joaca, de obicei, un rol mai important decat in tarile
emergente. Totodatd, componenta ,soft” nu poate fi supusa manipularii politice, iar modificarea acestora necesita mai
mult timp decat, de exemplu, punerea in aplicare a unor masuri precum cresterea productivitatii muncii sau imbunata-
tirea infrastructurii. In ciuda lipsei metodelor stiintifice de studiu ai acestor factori, ignorarea acestui grup de factori ai
competitivitatii este un proces imposibil. Printre ele am putea evidentia urmatoarele. [3, p. 207-208]

1. Etica muncii. Multi lucratori nu si-au insuflat sentimentul de motivatie non-financiara deoarece stimulentele fi-
nanciare nu sunt suficiente pentru a motiva productivitatea.

2. Flexibilitatea si dorinta de crestere profesionald. Defineste indreptarea lucratorilor spre inovare sau spre mentine-
rea vechilor traditii.

3. Dorinta oamenilor de a lucra in sectorul serviciilor. Aceasta reticenta poate avea un impact negativ asupra dezvol-
tarii societatii. Este important sa se inteleagd ca munca din domeniul serviciilor este un lucru obisnuit, necesar pentru
asigurarea competitivitdtii intreprinderilor si a economiei in ansamblu, in care clientul trebuie sa fie protagonist.

4. Deschiderea cdtre lumea exterioard. Existenta obstacolelor in calea accesului marfurilor strdine pe piata interna,
oportunitdtile pentru cetdtenii strdini pentru a obtine un pachet de control din actiunile companiei, tendinta de a su-
praestima propriile capacitati si virtuti, refuzul de a studia experienta mondiala influenteaza negativ asupra economiei.

5. Mobilitatea fortei de muncd. Reticenta tdrii la nivelul de pregatire profesionala a specialistilor, nedorinta de a lucra
in strainatate, refuzul utilizarii experientei celorlalte tari, a condus la o scadere a calitatii fortei de munca pe pietele
interne.

Din analizele efectuate anterior observam ca capitalul uman reprezinta o conditie vitala pentru asigurarea compe-
titivitatii in cadrul intreprinderilor si pentru o dezvoltare durabild. Dupa cum s-a mentionat anterior, pentru cresterea
capacitatii de productie a intreprinderii un element fundamental ii apartine capitalului uman al intreprinderii. De cali-
tatea fortei de munca depind productivitatea si capacitatea de dezvoltare a unitatii economice (a unui departament,
diviziuni, sectiuni, intreprinderi).

Prin urmare, in conditiile economice actuale o importanta deosebita este acordatd cdutarii criteriilor care ar permite
o evaluare obiectivd a calitatii fortei de munca. Un sistem bine gandit si eficient de evaluare a calitatii fortei de munca va
permite: reducerea numdrului de conflicte in echipe si de a crea un climat psihologic favorabil in intreprinderi, stimula-
rea activitdtii personalului, stabilirea de relatii echitabile intre calitatea si cantitatea de munca, pregatirea informatiei cu
privire la nivelul de dezvoltare profesionald a personalului; de a urmari dinamica schimbdrii parametrilor estimati si de
a efectua analize comparative pe anumite posturi.

Drept unitate de mdsura a calitatii capitalului uman sunt utilizate nivelul de pregdtire generala si profesionald a
angajatilor, experienta profesionald, numarul de propuneri elaborate de angajati cu scopul imbunatatirii procesului de
productie sau a inovadrilor.

Factorul determinant in aprecierea calitatii fortei de munca il formeaza cunostintele tehnice, comerciale, mana-
geriale, ale lucratorilor care reprezintd elementele esentiale ale cerintelor fata de calitatea fortei de muncd. Aceasta
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determina gradul de diferentiere ramurala a calitatii fortei de munca. Pentru dezvoltarea intreprinderii este nevoie de
cresterea ritmurilor de calitate a fortei de muncd, concomitent cu cresterea dotarii cu tehnica si echipamente moderne.

Cu toate acestea, calitatea fortei de munca depinde nu numai de nivelul dotérii materiale a intreprinderii, dar de-
pinde, de asemenea, de capacitatea muncitorilor de a participa la luarea deciziilor in procesul de conducere. Aceasta
capacitate este influentata, in mare masura, de relatiile de productie existente la nivelul intreprinderii. Si in mediul ac-
tual, caracterizat prin dinamica ridicata a schimbadrilor, intregul sistem de relatii de productie, calitatea respectiva este
una promordiala si influenteaza in mod direct dezvoltarea intreprinderii.

In prezent, nu existd nicio metodologie universald pentru determinarea calitatii fortei de munca prin intermediul
caracterizdrii cantitative a parametrilor acesteia, ceea ce reduce din eficienta cresterii calitatii fortei de munca. Cu toate
acestea, existd anumite cercetari stiintifice, care vizeaza solutionarea acestei probleme complexe si extrem de impor-
tante.

De exemplu, Lyon V. determina calitatea fortei de munca, pe baza complexitatii muncii realizate, si e reprezentata
in formula de mai jos: [1, p. 56]

KKM=1+(B +B_+B -B)/B,_-K, (1

unde KKR - coeficientul de calitate a fortei de munca; B, - timpul utilizat pentru invatdmantul general in orice insti-
tutie de pregatire sau la locul de muncg; B_ - timpul necesar pentru pregatirea specialg; B, - timpul necesar la timpul B.
pentru acumularea experientei profesionale; B - timpul de instruire generald si pregatire speciala; B_ - timpul necesar
pentru trecerea dintr-o categorie de calitate in alta; K, - coeficientul calitatii muncii.

Folosind coeficientul de calitate a fortei de muncd, ne permitem sa facem o analiza pe baza de puncte ale rezulta-
telor muncii fiecarui lucrator, care prin complexitatea, multitudinea activitatilor prestate sunt cuantificate si este apre-
ciatd, ulterior, activitatea fiecarui lucrator, nu doar cea potentiald, ci si expresia muncii lor, prin rezultatele obtinute de
fiecare in parte. Aceasta formula ne permite calcularea coeficientului calitatii fortei de munca, sub influenta mai multor
factori. Ea ne ofera posibilitatea cautdrii cailor si formelor stiintifice de gestionare a calitatii fortei de munca. [4]

Cercetatorii C. Radko si A. Afanasieva, propun, pentru evaluarea calitatii ofertei fortei de muncg, sa se analizeze 15
componente tipice, care influenteaza la maximum asupra obiectivelor intreprinderii.

Tabelul 1
Sistemul de indicatori ce caracterizeaza calitatea fortei de munca
Ne Indicatorii Componente Caracteristicile
1 I sdnatate Pierderi ale timpului de munca din cauza imbolnavirilor si a
accidentelor.
2 I instruire Nivelul de instruire a lucratorilor.
3 I, varsta Nivelul mediu al activitatii lucratorului.
4 I, vechime in munca Coeficientul variatiei in functie de experienta.
5 L profesionalism Tariful mediu al fiecarui lucrator.
6 1 disciplina Procentul de pierderi ale timpului de munca din cauza incalcarii
discuplinei.

7 I creativitate Numarul de propuneri rationale si fundamentate.

1, experienta Nivelul de remunerare a muncii.

.. responsabilitate Marimea sporurilor de economisire a timpului de munca.
10 I simpatie Crearea unei imagini bune in randul colegilor si a posibilitatii

avansarii in post.

11 L satisfactia muncii Tendinta muncitorului de a parasi locul respectiv de munca.
12 I conflictualitate Numarul de situatii conflictuale.
13 L asiduitate Numarul de activitati efectuate in afara planului.
14 1. capacitati manageriale Aprecierea calitatilor manageriale ale lucrétorilor.
15 - rentabilitatea muncii Rentabilitatea.

Sursa. Adaptat de autor in urma cercetdrilor.

Indicatorii calculati pe fiecare dintre componentele tabelului permit definirea cauzelor schimbarii calitatii fortei de
muncd. De exemplu, analiza efectuata a aratat tendinta de inrdutdtire a componentei varsta,’ care este in legatura di-
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rectd cu munca prestata de categoriile de varstd, adica influenteaza direct rezultatele finale ale productiei. Prin urmare,
scaderea valorilor indicatorilor ce caracterizeaza aceasta componentd va conduce, in mod inevitabil, la deteriorarea
rezultatelor companiei, indiferent de celelalte componente. Experienta in munca este intr-o legatura directa cu nivelul
de salarizare: cu cat este mai valoros angajatul pentru companie, cu atat mai mare trebuie sa fie nivelul salariului sau.
Inrautatirea valorilor componentei ,experienta” arata dezinteresul managementului companiei in pastrarea angajatilor
sai calificati si deci in inbunatatirea calitatii fortei de munca. Inrdutitirea componentei , simpatie” va desemna neincre-
derea angajatilor in managementul intreprinderii, care va afecta negativ realizarea oricarui scop al intreprinderii etc.

Krasnopevtseva propune utilizarea de indicatori integrati pentru a evalua calitatea fortei de munca a intreprinderii
de productie, cu ajutorul disponibil la departamentul de resurse umane de la intreprindere si calcularea conexiunii
cantitative a lor cu nivelul asteptat al productivitdtii muncii:

ch:-t Pf . cf . vf n of
a Popt Copt Vopt Oopt (2)

unde P, C,V, O, de - indicatorii reali (categorie, experienta, varsta, studii);
P ,C ,V

opt’ “opt’ " opt/
productie.

In opinia mea, metodologia analizatad de mai sus are o serie de limitari: cuprinde un domeniu foarte ingust si este
utilizatd numai in cazuri in care compania are nevoie pentru a urmari o relatie cantitativa intre calitatea fortei de munca
si productivitatea acesteia. In alte circumstante, ea nu poate fi utilizata.

Pe baza tehnicilor de mai sus, propun calcularea indicatorilor de calitate a fortei de munca pe baza datelor existente

in cadrul intreprinderii la departamentul de resurse umane.

Kefin

Ot indicatori ce ne aratd valoarea maxima a productivitatii muncii pentru conditiile respective de

_IKsi»Egi»0,10 IKexi»Egi»0,20 IKvi»Eg=0,10 IKki=Eg=0,60 3)
I ) T

n n n n

unde K - indicatorul calitatii fortei de munca; K - indicatori ce reflectd studiile lucratorilor; K_, - indicator ce
reflecta experienta de munca a lucratorilor; K , - indicator ce reflecta varsta personalului; K, — indicator al nivelului pro-
fesional ce reflecta calificarea lucrdtorilor; i — gradul indicatorului; Ei- evaluarea gradatiei.

Aceasta formuld permite evaluarea personalului din cadrul intreprinderilor si acopera lacunele existente in celelalte
modele analizate anterior.

In gama cercetarilor efectuate in domeniu, ne-am oprit atent asupra dezvoltarii umane a trii. Evident, IDU nu este o
masura perfectd a dezvoltarii, deoarece acesta cuprinde doar cateva aspecte relevante, iar libertatea alegerii indicatori-
lor este in mare masura constransa de disponibilitatea datelor. Principalele critici ale variabilelor incluse in IDU pornesc
de la faptul ca acestea reprezinta un numadr limitat de aspecte ale bunastarii, ce omit dimensiuni importante precum
egalitatea, libertitile politice, drepturile omului, durabilitatea dezvoltarii, nivelul de satisfactie si fericire etc. In pofida
acestor neajunsuri, IDU si alti indicatori similari sau derivati, cum ar fi IDU non-venit, IDU ajustat la nivelul de inegalitate,
Indicele Inegalitdtii Genurilor si Indicele Multidimensional al Saraciei, sunt foarte utili pentru comparatia internationala
a performantelor in dezvoltarea umana si pentru monitorizarea progresului térilor in parte.

Conform nivelului IDU, in 2011 Moldova se afld peste media mondiala privind performanta la acest capitol. In ulti-
mul deceniu, IDU al Moldovei a crescut in medie cu 0,92 procente anual, adica cu o treime peste rata medie de crestere
mondiala. Cresterea datd este semnificativa si se compara numai cu cateva tari din noile state-membre ale UE (precum
Letonia), Balcanii de Vest (Croatia) si tarile Parteneriatului Estic (Armenia). Cresterea IDU al Moldovei a incetinit cu in-
cepere din 2009, fapt ce reflecta tendintele regionale, avand in vedere ca majoritatea tarilor se confruntd cu rate de
crestere ale IDU mai joase ca urmare a crizei financiare globale. Mai jos este prezentata evolutia valorilor IDU in tarile
Balcanilor de Vest si ale Parteneriatului Estic, pentru a observa evolutia in dinamica acestui indicator.

Tabelul 2
Valoarea IDU in térile din Balcanii de Vest si Parteneriatul Estic, anul 2013
Pozitia 2013 Tara IDU 2013 IDU 2005 IDU 2010 IDU 2011
21 Slovenia 0,892 0.848 0.882 0.884
28 Cehia 0,873 0.854 0.863 0.865
33 Estonia 0,846 0.821 0.832 0.835
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35 Slovacia 0,840 0.810 0.832 0.834
37 Ungaria 0,831 0.803 0.814 0.816
39 Polonia 0,821 0.791 0.811 0.813

41 Lituania 0,818 0.793 0.803 0.810
44 Letonia 0,814 0.784 0.802 0.805

47 Croatia 0,805 0.780 0.794 0.796
50 Belorusia 0,793 0.723 0.751 0.756
55 Rusia 0,788 0.725 0.751 0.755

56 Romania 0,786 0.748 0.779 0.781
57 Bulgaria 0,782 0.749 0.768 0.771

64 Serbia 0,769 0.744 0.764 0.766
70 Albania 0,749 0.721 0.737 0.739
72 Georgia 0,745 0.707 0.729 0.733
78 Ucraina 0,740 0.712 0.725 0.729
87 Armenia 0,729 0.689 0.714 0.716
90 Turcia 0,722 0.671 0.696 0.699
113 Moldova 0,660 0.631 0.644 0.649

Sursa. Indicatorii dezvoltdrii umane, Raportul Global de Dezvoltare Umana, 2013.

In pofida cresterii nivelului IDU, Moldova ramane tara cu cel mai scazut nivel IDU in comparatie cu grupul noilor
state-membre ale UE, Balcanii de Vest si tarile Parteneriatului Estic.

Partial, pozitia nefavorabild a Moldovei in clasament deriva din nivelul IDU scazut mostenit de la Uniunea Sovietica
si, partial, din reformele lente pe parcursul intregii perioade de tranzitie .

Din analizele efectuate, observam cd dezvoltarea calitétii personalului intreprinderilor in scopul asigurarii competi-
tivitatii lor este o conditie indispensabila si absolut necesara pentru dezvoltarea durabild a societdtii si a intreprinderilor
in parte, a depasirii efectelor recesiunii profunde cauzate de transformdrile sistemice, care, pe parcurs, au fost accen-
tuate de criza economicd mondiala, a realizdrii unei cresteri economice durabile si imbunatatirii standardelor de viata
ale populatiei.

Tn urma acestor analize a fost propusa o metodologie proprie de evaluare a calititii personalului care va reflecta cel
mai bine nivelul de dezvoltare a calitatii personalului la nivelul intreprinderii.

—_
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