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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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Poziţionarea pe piaţă a companiei, de rând cu factorii care duc la formarea competitivităţii întreprinderii, depinde 
de ceea ce poate fi numit componente  „soft” ale luptei concurenţiale, care nu pot fi evaluate în termeni monetari şi 
este greu de a le cuantifica. În ţările dezvoltate, aceste componente joacă, de obicei, un rol mai important decât în ţările 
emergente. Totodată, componenta „soft” nu poate fi supusă manipulării politice, iar modificarea acestora necesită mai 
mult timp decât, de exemplu, punerea în aplicare a unor măsuri precum creşterea productivităţii muncii sau îmbunătă-
ţirea infrastructurii. În ciuda lipsei metodelor ştiinţifice de studiu ai acestor factori, ignorarea acestui grup de factori ai 
competitivităţii este un proces imposibil. Printre ele am putea evidenţia următoarele. [3, p. 207-208]

1. Etica muncii. Mulţi lucrători nu şi-au insuflat sentimentul de motivaţie non-financiară deoarece stimulentele fi-
nanciare nu sunt suficiente pentru a motiva productivitatea.

2. Flexibilitatea şi dorinţa de creştere profesională. Defineşte îndreptarea lucrătorilor spre inovare sau spre menţine-
rea vechilor tradiţii.

3. Dorinţa oamenilor de a lucra în sectorul serviciilor. Această reticenţă poate avea un impact negativ asupra dezvol-
tării societăţii. Este important să se înţeleagă că munca din domeniul serviciilor este un lucru obişnuit, necesar pentru 
asigurarea competitivităţii întreprinderilor şi a economiei în ansamblu, în care clientul trebuie să fie protagonist.

4. Deschiderea către lumea exterioară. Existenţa obstacolelor în calea accesului mărfurilor străine pe piaţa internă, 
oportunităţile pentru cetăţenii străini pentru a obţine un pachet de control din acţiunile companiei, tendinţa de a su-
praestima propriile capacităţi şi virtuţi, refuzul de a studia experienţa mondială influenţează negativ asupra economiei.

5. Mobilitatea forţei de muncă. Reticenţa ţării la nivelul de pregătire profesională a specialiştilor, nedorinţa de a lucra 
în străinătate, refuzul utilizării experienţei celorlalte ţări, a condus la o scădere a calităţii forţei de muncă pe pieţele 
interne.

Din analizele efectuate anterior observăm că capitalul uman reprezintă o condiţie vitală pentru asigurarea compe-
titivităţii în cadrul întreprinderilor şi pentru o dezvoltare durabilă. După cum s-a menţionat anterior, pentru creşterea 
capacităţii de producţie a întreprinderii un element fundamental îi aparţine capitalului uman al întreprinderii. De cali-
tatea forţei de muncă depind productivitatea şi capacitatea de dezvoltare a unităţii economice (a unui departament, 
diviziuni, secţiuni, întreprinderi).

Prin urmare, în condiţiile economice actuale o importanţă deosebită este acordată căutării criteriilor care ar permite 
o evaluare obiectivă a calităţii forţei de muncă. Un sistem bine gândit şi eficient de evaluare a calităţii forţei de muncă va 
permite: reducerea numărului de conflicte în echipe şi de a crea un climat psihologic favorabil în întreprinderi, stimula-
rea activităţii personalului, stabilirea de relaţii echitabile între calitatea şi cantitatea de muncă, pregătirea informaţiei cu 
privire la nivelul de dezvoltare profesională a personalului; de a urmări dinamica schimbării parametrilor estimaţi şi de 
a efectua analize comparative pe anumite posturi.

Drept unitate de măsură a calităţii capitalului uman sunt utilizate nivelul de pregătire generală şi profesională a 
angajaţilor, experienţa profesională, numărul de propuneri elaborate de angajaţi cu scopul îmbunătăţirii procesului de 
producţie sau a inovărilor.

Factorul determinant în aprecierea calităţii forţei de muncă îl formează cunoştinţele tehnice, comerciale, mana-
geriale, ale lucrătorilor care reprezintă elementele esenţiale ale cerinţelor faţă de calitatea forţei de muncă. Aceasta 
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determină gradul de diferenţiere ramurală a calităţii  forţei de muncă. Pentru dezvoltarea întreprinderii este nevoie de 
creşterea ritmurilor de calitate a forţei de muncă, concomitent cu creşterea dotării cu tehnică şi echipamente moderne.

Cu toate acestea, calitatea forţei de muncă depinde nu numai de nivelul dotării materiale a întreprinderii, dar de-
pinde, de asemenea, de capacitatea muncitorilor de a participa la luarea deciziilor în procesul de conducere. Această 
capacitate este influenţată, în mare măsură, de relaţiile de producţie existente la nivelul întreprinderii. Şi în mediul ac-
tual, caracterizat prin dinamica ridicată a schimbărilor, întregul sistem de relaţii de producţie, calitatea respectivă este 
una promordială şi influenţează în mod direct dezvoltarea întreprinderii.

În prezent, nu există nicio metodologie universală pentru determinarea calităţii forţei de muncă prin intermediul 
caracterizării cantitative a parametrilor acesteia, ceea ce reduce din eficienţa creşterii calităţii forţei de muncă. Cu toate 
acestea, există anumite cercetări ştiinţifice, care vizează soluţionarea acestei probleme complexe şi extrem de impor-
tante.

De exemplu,  Lyon V. determină calitatea forţei de muncă, pe baza complexităţii  muncii  realizate, şi e reprezentată 
în formula de mai jos: [1, p. 56]

KKM = 1 + (Bo + Bc + Bn - B) / Bm • Kz,                    (1)
unde KKR – coeficientul de calitate a forţei de muncă; Bo – timpul utilizat pentru învăţământul general în orice insti-

tuţie de pregătire sau la locul de muncă; Bc – timpul necesar pentru pregătirea specială; Bn - timpul necesar la timpul Bc 
pentru acumularea experienţei profesionale; B - timpul de instruire generală şi pregătire specială; Bm – timpul necesar 
pentru trecerea dintr-o categorie de calitate în alta; Kz - coeficientul calităţii muncii.

Folosind coeficientul de calitate a forţei de muncă, ne permitem să facem o analiză pe bază de puncte ale rezulta-
telor muncii fiecărui lucrător, care prin complexitatea, multitudinea activităţilor prestate sunt cuantificate şi este apre-
ciată, ulterior, activitatea fiecărui lucrător, nu doar cea potenţială, ci şi expresia muncii lor, prin rezultatele obţinute de 
fiecare în parte. Această formulă ne permite calcularea coeficientului calităţii forţei de muncă, sub influenţa mai multor 
factori. Ea ne oferă posibilitatea căutării căilor şi formelor ştiinţifice  de gestionare a calităţii forţei de muncă. [4]

 Cercetătorii C. Radko şi A. Afanasieva, propun, pentru evaluarea calităţii ofertei forţei de muncă, să se analizeze 15 
componente tipice, care influenţează la maximum asupra obiectivelor întreprinderii. 

Tabelul 1
Sistemul de indicatori ce caracterizează calitatea forţei de muncă

№ Indicatorii Componente Caracteristicile

1 Is sănătate Pierderi ale timpului de muncă din cauza îmbolnăvirilor şi a 
accidentelor.

2 Ii instruire Nivelul de instruire a lucrătorilor.

3 Iv vârstă Nivelul mediu al activităţii lucrătorului.

4 Ist vechime în muncă Coeficientul variaţiei în funcţie de experienţă.

5 Ip profesionalism Tariful mediu al fiecărui lucrător.

6 Idis disciplină Procentul de pierderi ale timpului de muncă din cauza încălcării 
discuplinei.

7 Ic creativitate Numărul de propuneri raţionale şi fundamentate.

8 Iex experienţă Nivelul de remunerare a muncii.

9 Ires responsabilitate Mărimea sporurilor de economisire a timpului de muncă.

10 Is simpatie Crearea unei imagini bune în rândul colegilor şi a posibilităţii 
avansării în post.

11 Istf satisfacţia muncii Tendinţa muncitorului de a părăsi locul respectiv de muncă.

12 Ik conflictualitate Numărul de situaţii conflictuale.

13 Iasid asiduitate Numărul de activităţi efectuate în afara planului.

14 Icm capacităţi manageriale Aprecierea calităţilor manageriale ale lucrătorilor.

15 Irent rentabilitatea muncii Rentabilitatea.

Sursa. Adaptat de autor în urma cercetărilor.

Indicatorii calculaţi pe fiecare dintre componentele tabelului permit definirea cauzelor schimbării calităţii forţei de 
muncă. De exemplu, analiza efectuată a arătat tendinţa de înrăutăţire a componentei „vârsta,” care este în legătură di-
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rectă cu munca prestată de categoriile de vârstă, adică influenţează direct rezultatele finale ale producţiei. Prin urmare, 
scăderea valorilor indicatorilor ce caracterizează această componentă va conduce, în mod inevitabil, la deteriorarea 
rezultatelor companiei, indiferent de celelalte componente. Experienţa în muncă este într-o legătură directă cu nivelul 
de salarizare: cu cât este mai valoros angajatul pentru companie, cu atât mai mare trebuie să fie nivelul salariului său. 
Înrăutăţirea valorilor componentei „experienţa” arată dezinteresul managementului companiei în păstrarea angajaţilor 
săi calificaţi şi deci în înbunătăţirea calităţii forţei de muncă. Înrăutăţirea componentei „simpatie” va desemna neîncre-
derea angajaţilor în managementul întreprinderii, care va afecta negativ realizarea oricărui scop al întreprinderii etc.

Krasnopevtseva propune utilizarea de indicatori integraţi pentru a evalua calitatea forţei de muncă a întreprinderii 
de producţie, cu ajutorul disponibil la departamentul de resurse umane de la întreprindere şi calcularea conexiunii 
cantitative a lor cu nivelul aşteptat al productivităţii muncii:

                                                (2)

unde Pf, Cf, Vf, Of de – indicatorii reali (categorie, experienţă, vârstă, studii);

Popt, Copt, Vopt, Oopt -  indicatori ce ne arată valoarea maximă a productivităţii muncii pentru condiţiile respective de 
producţie.

În opinia mea, metodologia analizată de mai sus are o serie de limitări: cuprinde un domeniu foarte îngust şi este 
utilizată numai în cazuri în care compania are nevoie pentru a urmări o relaţie cantitativă între calitatea forţei de muncă 
şi productivitatea acesteia. În alte circumstanţe, ea nu poate fi utilizată.

 Pe baza tehnicilor de mai sus, propun calcularea indicatorilor de calitate a forţei de muncă pe baza datelor existente 
în cadrul întreprinderii la departamentul de resurse umane.

                (3)

unde Kcfm – indicatorul calităţii forţei de muncă; Ksi – indicatori ce reflectă studiile lucrătorilor; Kexi – indicator ce 
reflectă experienţa de muncă a lucrătorilor; Kvi – indicator ce reflectă vârsta personalului; Kki – indicator al nivelului pro-
fesional ce reflectă calificarea lucrătorilor; i – gradul indicatorului; Egi – evaluarea gradaţiei.

Această formulă permite evaluarea personalului din cadrul întreprinderilor şi acoperă lacunele existente în celelalte 
modele analizate anterior.

În gama cercetărilor efectuate în domeniu, ne-am oprit atent asupra dezvoltării umane a ţării. Evident, IDU nu este o 
măsură perfectă a dezvoltării, deoarece acesta cuprinde doar câteva aspecte relevante, iar libertatea alegerii indicatori-
lor este în mare măsură constrânsă de disponibilitatea datelor. Principalele critici ale variabilelor incluse în IDU pornesc 
de la faptul că acestea reprezintă un număr limitat de aspecte ale bunăstării, ce omit dimensiuni importante precum 
egalitatea, libertăţile politice, drepturile omului, durabilitatea dezvoltării, nivelul de satisfacţie şi fericire etc. În pofida 
acestor neajunsuri, IDU şi alţi indicatori similari sau derivaţi, cum ar fi IDU non-venit, IDU ajustat la nivelul de inegalitate, 
Indicele Inegalităţii Genurilor şi Indicele Multidimensional al Sărăciei, sunt foarte utili pentru comparaţia internaţională 
a performanţelor în dezvoltarea umană şi pentru monitorizarea progresului ţărilor în parte. 

Conform nivelului IDU, în 2011 Moldova se află peste media mondială privind performanţa la acest capitol. În ulti-
mul deceniu, IDU al Moldovei a crescut în medie cu 0,92 procente anual, adică cu o treime peste rata medie de creştere 
mondială. Creşterea dată este semnificativă şi se compară numai cu câteva ţări din noile state-membre ale UE (precum 
Letonia), Balcanii de Vest (Croaţia) şi ţările Parteneriatului Estic (Armenia). Creşterea IDU al Moldovei a încetinit cu în-
cepere din 2009, fapt ce reflectă tendinţele regionale, având în vedere că majoritatea ţărilor se confruntă cu rate de 
creştere ale IDU mai joase ca urmare a crizei financiare globale. Mai jos este prezentată evoluţia valorilor IDU în ţările 
Balcanilor de Vest şi ale Parteneriatului Estic, pentru a observa evoluţia în dinamica acestui indicator.

Tabelul 2
Valoarea IDU în ţările din Balcanii de Vest şi Parteneriatul Estic, anul 2013

Poziţia 2013 Ţara  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 Croaţia 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 România 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 dezvoltării umane, Raportul Global de Dezvoltare Umană, 2013.

În pofida creşterii nivelului IDU, Moldova rămâne ţara cu cel mai scăzut nivel IDU în comparaţie cu grupul noilor 
state-membre ale UE, Balcanii de Vest şi ţările Parteneriatului Estic.

Parţial, poziţia nefavorabilă a Moldovei în clasament derivă din nivelul IDU scăzut moştenit de la Uniunea Sovietică 
şi, parţial, din reformele lente pe parcursul întregii perioade de tranziţie . 

Din analizele efectuate, observăm că dezvoltarea calităţii personalului întreprinderilor în scopul asigurării competi-
tivităţii lor este o condiţie indispensabilă şi absolut necesară pentru dezvoltarea durabilă a societăţii şi a întreprinderilor 
în parte, a depăşirii efectelor recesiunii profunde cauzate de transformările sistemice, care, pe parcurs, au fost accen-
tuate de criza economică mondială, a realizării unei creşteri economice durabile şi îmbunătăţirii standardelor de viaţă 
ale populaţiei.

În urma acestor analize a fost propusă o metodologie proprie de evaluare a calităţii personalului care va reflecta cel 
mai bine nivelul de dezvoltare a calităţii personalului la nivelul întreprinderii.
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