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Rezumat. Gestiunea previzionala a posturilor de lucru si a competentelor aferente acestora tine cont de
constrangerile din mediul extern si intern al organizatiilor educationale, precum si de directiile strategice
decise de aceasta, avaind o componentd colectiva, ce are in vedere detectarea problematicilor legate de
evolutia functiilor de lucru, a competentelor si a efectivelor, care sd permita definirea regulilor, ajustarea
nevoilor resurselor umane ca o componenta individuald, pentru a promova dezvoltarea profesionald si
angajabilitatea fiecarui salariat la nivelul parcursului profesional. Prezentul articol elucideazd reperele
psihopedagogice ale gestiunii previzionale a resurselor umane din institutiile organizationale fiind analizat
conceptul de gestiune previzionald si descrisi factorii gestiunii previzionale, elementele sale cat si
principalele responsabilitati ale acestora.

Cuvinte cheie: resurse umane, gestionare, factori, principii, competente, organizatii educationale,
previziune.

THE FACTORS AND CONTENT OF FORECAST MANAGEMENT
OF HUMAN RESOURCES IN EDUCATIONAL ORGANIZATIONS

Abstract. The predictive management of jobs and their related skills takes into account the constraints of
the institution's external and internal environment, as well as the strategic directions decided by it, having
a collective component, which takes into account the detection of problems related to the evolution of work
functions, of the skills and the effectives, which allow the definition of the rules, the adjustment of the
needs of human resources as an individual component, in order to promote the professional development
and the employability of each employee at the level of the professional career. This article elucidates the
psycho-pedagogical benchmarks of the predictive management of human resources in the early education
institution. The concept of predictive management is analyzed and the factors of predictive management,
its elements and their main responsibilities are described.

Keywords: human resources, management, factors, principles, skills, educational organizations, foresight.

Societatea secolului XXI este o societate profund influentata de schimbare.
Infrastructura, produsele si chiar conceptiile oamenilor se schimba intr-un ritm din ce in ce
mai alert.

La etapa actuald, una dintre problemele cu care se confrunta sistemul educational din
Republica Moldova, confirmati de numeroase studii, se referd la RESURSA UMANA, care,
de fapt, este factorul primordial de imbundtdtire a calitatii educatiei si unul dintre
principalii actori in construirea unei societati democratice durabile.

Managementul resurselor umane reprezinta o activitate de bazd a managementului si
cuprinde mai multe activitati precum: managementul predictiv al resurselor umane,

analiza §i prognoza resurselor umane, evaluarea ofertei de resurse umane.
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La nivel international, conceptele de management al resurselor umane abordeaza
aspecte precum: planificarea, recrutarea si mentinerea personalului; dobandirea si
mentinerea fortei de munca eficientd; utilizarea resurselor umane pentru atingerea
obiectivelor individuale si organizationale.

Referitor la activitatile din domeniul resurselor umane in cadrul Asociatiei Americane
de Formare si Dezvoltare sunt identificate 9 domenii de activitate:

- ,formarea si dezvoltarea;

- organizare $i dezvoltare;

- organizarea/proiectarea posturilor;

- planificarea resurselor umane;

- recrutarea si plasarea personalului;

- cercetarea resurselor umane si sisteme informationale;

- recompense/beneficii sau sprijin acordat;

- sfaturi privind problemele personale ale angajatilor;

- relatii sindicat/angajati” [apud 2].

,Managementul ca proces, reprezinta o serie de ganduri si eforturi de a actiona, prin
urmare echipa de management realizeaza diagnostic, planifica si ea decizii, organizeaza,
coordoneaza si controleaza transformarea continud a informatiilor, resurselor financiare si
fizice, cu participarea efortului de resurse umane, pentru atingerea obiectivelor strategice
ale organizatiei intr-un mod eficient (economisire de timp) si eficienta (cu castig maxim si
efort minim) de actiune”. Este o actiune de management, adoptarea deciziei se exprima in
toate etapele enumerate: previziunea permite adoptarea de planuri, organizatia merge mai
departe pentru a lua decizii legate de planificarea activitatilor si. alocarea resurselor,
coordonarea implica decizii specifice de coordonare a activitatilor, formarea implica
decizii privind motivarea angajatilor, iar controlul implica deciziile necesare pentru a
reglementa ajustarea proceselor care au fost implementate [6]. In opinia diversilor
cercetdtori prin ,,Resursa umana” se subintelege faptul cd oricarui individ care are
conditiile necesare poate avansa si dezvolta continuu; trebuie subliniat faptul ca angajatii
nu constituie o investitie precum capitalul fix sau de lucru ci sunt o sursa de profit pentru
organizatie, dacad apar oportunitatile necesare. Aceasta este exact esenta managementului
resurselor umane: invatarea managerilor cum sa creeze conditii care sa permita angajatilor
s ,,produca” mai mult. Cu alte cuvinte, rolul managementului resurselor umane este de a
crea spatii organizationale in care angajatii isi pot maximiza potentialul [apud 5]. In
conceptele moderne, managementul resurselor umane se bazeaza pe patru obiective de
baza, prezentate in figura 1.1.

- ,Creeaza conditii favorabile pentru competitivitatea institutionala. Desi
competitivitatea este adesea asociatd cu ideile de afaceri, existd si alte organizatii care
au de realizat astfel de obiective. Avand in vedere rolul resurselor umane in
performanta unei organizatii, este clar ca organizatia are nevoie de cei mai capabili
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indivizi pentru a-si atinge obiectivele si, prin urmare, a ramane competitiva.
Managementul resurselor umane are ca scop intelegerea abilitatilor organizatorice si
a profilurilor de personal cele mai potrivite institutiei si dezvoltarea metodelor de
atragere si formare a resurselor umane.

Crearea conditiilor favorabile pentru competitivitatea
institutionala

— Cresterea productivititii si calitatii

— Respectarea obligatiilor legale si sociale

Obiectivele de baza
ale managementului
resurselor uamne

— Promovarea dezvoltarii profesionale

Figura 1.1. Obiectivele de baza a managementului resurselor umane

,, Cresterea productivitatii si calitatii. Organizatiile realizeaza ca aceste douad aspecte
il ajutd nu numai n competitie, ci mai presus de toate ii ajutd sa supravietuiasca.
Productivitatea si calitatea necesitd managementul resurselor umane folosind mai
multe sisteme. Diversitatea angajatilor si sistemele de selectie necesita, de asemenea,
investitii mai mari in formare si dezvoltare, precum si utilizarea diferitelor
recompense pentru a mentine motivatia si efortul prin diversitate, diversitatea
activitatilor, managementul resurselor umane ajutd organizatiile sa creasca
productivitatea si calitatea rezultatelor.

., Respectarea obligatiilor legale si sociale. Codul Muncii al Republicii Moldova si
alte reglementari legale iIn domeniul muncii stabilesc regulile de angajare si alte
practici in managementul resurselor umane.”

Promovarea dezvoltarii profesionale. Un obiectiv important al institutiilor de
invatamant este dezvoltarea personalului. Punctul de pornire este formarea
profesionala si alte activititi de invitare si dezvoltare. In multe organizatii, exista si
un interes pentru dezvoltarea altor abilitati decat competentele de baza. De exemplu,
un curs de engleza sau de TIC ajuta la dezvoltarea perspectivei unui angajat,
programele de mentorat sunt utile in dezvoltarea carierei, programele antistres 11 ajuta
pe angajati sd reducd anxietatea si stresul in cadrul organizatiei etc. Conform
intelegerii moderne, din perspectiva managementului resurselor umane, oamenii nu
sunt recrutati in organizatii cu unicul scop de a ocupa posturile vacante, ci cu accent
pe rolul fiecdrei persoane in organizatie. Acest lucru este cu atat mai evident si mai
important pentru ca in mediul socio-economic actual, caracterizat de competitie,
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dinamism si interdependentd, multe dificultati sau succese ale organizatiilor se
bazeaza pe resursele lor umane si, implicit, pe managementul acestora.
Principiile managementului resurselor umane sunt:
- Promovarea factorului uman ca resursa vitala,
- Corelatia integrata intre politicile si sistemele de resurse umane cu misiunea §i

Strategia organizatiei,

- Directionarea abilitatilor si eforturilor individului pentru atingerea eficienta a
misiunii si a obiectivelor stabilite;
- Dezvoltarea unei culturi organizationale sandtoase.

Resursele umane ale unei organizatii sunt adesea considerate ,,cel mai valoros activ”.
Cu toate acestea, succesul unei organizatii depinde de modul in care membrii ei 1si ating
obiectivele. Prin urmare, capacitatea si calitatea resurselor umane sunt decisive pentru
rezultatele organizatiei. Dar lucrul cu oamenii necesitd luarea in considerare a
sensibilitatilor si a caracteristicilor emotionale ale fiecarei persoane. Toatd lumea are
obiective si ambitii, trebuie sd-si masoare rezultatele si are nevoi complexe. Exista o serie
de termeni care descriu activitatile intreprinse pentru a ajuta o organizatie sa profite la
maximum de resursele sale umane. Acest concept se referd la trei aspecte legate de
resursele umane: utilizarea, motivarea si protectia resurselor umane.

Consideram ca unul dintre factorii carora organizatiile trebuie sa le acorde atentie este
sdnatatea si siguranta angajatilor lor, ceea ce este extrem de important. Timp de multe
decenii, operatiunile de resurse umane au fost considerate echivalente cu managementul
resurselor umane, dar, in realitate, este doar o parte a managementului resurselor umane.
In esentd, aceasta este o tranzitie treptati de la activitatea de personal la conducerea
resurselor umane, sub influenta factorilor economici, sociali, tehnologici si demografici.
Acesti factori variaza de la o organizatie la alta.

Managementul resurselor umane, ca functie de management specializatd, este
responsabil de desfasurarea a trei tipuri principale de activitati:

STRATEGICE DE CONSULTANTA > OPERATIONALE N

Activitatile strategice includ dezvoltarea, recomandarea si aprobarea politicilor si
strategiilor de resurse umane ale organizatiei, precum si intelegerea, prezicerea
consecintelor schimbadrilor, inclusiv asupra comportamentului uman al angajatilor. Rolul
consultantei este de a oferi sprijin n cadrul organizatiei.

Un alt concept este cel de gestionare a resurselor umane, care reprezintd un
instrument de management al resurselor umane, ce include proiectarea pe termen scurt si
lung a nevoilor si resurselor umane ale unei organizatii; diverse activitati precum:
managementul previzional al resurselor umane, analiza §i prognozarea resurselor umane,
evaluarea ofertei de resurse umane etc.
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Desi apare adesea sub forma unor modele formalizate si automatizate, coerente,
gestiunea previzionald a resurselor umane este in primul rand un mijloc de analiza a
gestiunii resurselor umane ale institutiei si a recomandarilor acesteia ce devin o baza
pentru deciziile manageriale in domeniu.

Doua caracteristici socioeconomice ale resurselor umane ale unei organizatii justifica
si fac eficientd utilizarea gestiunii previzionale a resurselor umane: inertia sistemului de
oameni al unei organizatii si adevarata flexibilitate a resurselor umane. Necesitatea
gestiunii previzionale a resurselor umane este cu atdt mai actuald cu cat realitatea
demonstreazad ca in multe institutii preocupdrile in acest sens sunt slabe, iar consecintele
nu intarzie sa apara: existenta unor supra efective globale insotita de lipsa fortei de munca
pentru anumite specializari, dezechilibre in ceea ce priveste grupele de varsta ale resurselor
umane existente etc.

Prognoza nevoilor de resurse umane trebuie sa tina cont de anumiti factori legati de
mediul in care functioneaza unitatea, evolutiile pietei, progresele in tehnologia
educationald etc. Cand vine vorba de gestionarea resurselor umane la locul de munca,
aceasta reprezintd o provocare pentru multi manageri care este greu de realizat.
,»Subordonatii, ca resurse, sunt mult mai complecsi si greu de gestionat decat resursele
financiare, tehnice, informationale etc. In acelasi timp, resursele umane sunt unice prin
potentialul lor de crestere si dezvoltare, prin capacitatea de a-si percepe si depdsi propriile
limite* [adaptat apud 1].

Competentein  Elaborarea fiselor de post
gestionarea

resurselor Proiectarea procesului de recrutare i selectie a resurselor umane
umane
Organizarea, monitorizarea activitatii resurselor umane

Realizarea procesului de evaluare a performantelor

Identificarea necesitatilor individuale de instruire ale resurselor umane §i
planificarea procesului de instruire a acestora

Crearea conditiilor/starii de bine a resurselor umane in institutie
Solutionarea situatiilor de conflict la nivel de institutie

Asigurarea climatului psihologic adecvat in organizarea procesului
managerial i educational.

Figura 1.2. Competente in gestionarea resurselor umane

In acest sens managerii institutiilor educationale trebuie sa dispuni de competentele
necesare in gestionarea resurselor umane, si anume, cele enumerate in figura 1.2.

Scopul activitatilor de dezvoltare a competentelor manageriale este de a identifica,
evalua si, prin instruire planificatd, promova dezvoltarea competentelor cheie care vor
permite resurselor umane sa indeplineasca sarcinile curente legate de locul de muncd acum
sau 1n viitor. Odata ce un angajat este numit intr-o functie, este folosita o forma de formare
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pentru a-1 ajuta sa-si actualizeze abilitdtile. Pentru unii oameni, accentul se pune pe
pregdtirea tehnicd (persoana este ajutatd sa-si imbundtiteasca abilitatile in utilizarea
echipamentelor tehnice sau a software-ului). Pentru altii, antrenamentul implica abilitati de
comunicare (abilitatea de a lucra cu ceilalti) sau abilitati cognitive (abilitatea de a gandi
clar, de a planifica sau de a rezolva probleme). Dezvoltarea resurselor umane include un
proces de instruire pentru a indeplini sarcinile necesare in cadrul organizatiei. Este o
chestiune de recunoastere a tipului de pregatire de care are nevoie angajatul. Fiecare decizie
de instruire trebuie sa tind cont de motivatia angajatului care urmeaza si fie instruit.
Formarea si dezvoltarea angajatilor urmareste sd identifice, sd aprecieze si, prin instruire
planificatd, sa faciliteze dezvoltarea abilitatilor cheie care vor permite indivizilor sd isi
indeplineasca sarcinile legate de pozitia lor actuala sau de viitor.

Pregatirea resurselor umane se poate desfasura atat la locul de munca, cat si in afara
institutiei, folosind o varietate de metode si tehnici, precum: rezolvarea problemelor, studii
de caz, exercitii de lucru cu diverse documente de management, simulari de joc de rol,
bune practici, ateliere de lucru etc.

Pentru ca programele de formare sa fie eficiente, este necesara integrarea acestora in
politica de ansamblu a organizatiei si pre evaluarea posturilor si a ocupantilor acestora din
punct de vedere al compatibilitatii dintre cunostintele si aptitudinile necesare si disponibile.
Prin urmare, recrutarea resurselor umane este primul contact intre angajatori si persoanele
aflate in cautarea unui loc de munci, fiind totodata o activitate publici. In aceste conditii,
recrutarea resurselor umane nu este o activitate simpld, deoarece politicile de recrutare si
practicile de management din acest domeniu de activitate sunt influentate de o serie de
factori interni si externi, precum:

Mediul educational

Conditiile si schimbarile de pe piata muncii

Valorile s1 oscilatia lor
[

Structura motivationala a angajatilor si colaboratorilor

Cadrul legislativ pentru evitarea deciziilor sau practicilor ilegale de angajare

precum si orice forma de discriminare.

In consecinti, structura motivationala a angajatilor si colaboratorilor are o influenta
mai mare asupra managementului resurselor umane. Motivatia angajatilor devine foarte
importantd pentru organizatie in lumina cunoasterii faptului ca diferiti angajati trebuie sa
fie motivati diferit, dar acelasi angajat poate fi motivat diferit in functie de cariera sa. Ea
include toate impulsurile comportamentale interne, inndscute sau dobandite, constiente sau
nu, simple nevoi fiziologice sau idealuri abstracte.
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Astfel, in spatele fiecarei decizii, atitudini si actiuni umane se afld motivatia.
Motivatia este o parghie in procesul de autoreglare al individului, o fortd motrice pentru
dezvoltarea fizica si psihica. Motivatia presupune deci existenta unei reflectii care vizeaza
indeplinirea unui rol clar definit in dirijarea actiunilor.

Factorii care declanseaza activitatea unui individ sunt foarte importanti, permit
prelungirea activitatii daca scopul nu este atins imediat.

Astfel enumeram:

factorii organizationali: cultura organizationala — valorile, normele si practicile care
ghideaza comportamentul angajatilor; structura organizationala — modul 1n care sunt
organizate posturile si fluxurile de lucru; strategia institutiei— obiectivele generale si
planurile de dezvoltare care influenteaza politicile de resurse umane; leadership si
management — modul 1n care liderii influenteaza angajatii si cultura muncii.

- factori individuali: motivatia angajatilor — factorii care determina implicarea si
performanta acestora; competentele si calificarile — nivelul de pregatire si dezvoltare
profesionald al angajatilor; stilurile de lucru si personalitatea — modul in care diferite
persoane se adapteaza la mediul de lucru.

- ~factori juridici si politici: legislatia muncii — regulamente privind angajarea,
concedierile, egalitatea de sanse si protectia muncii; politici guvernamentale —
subventii, taxe si reglementdri care pot influenta strategiile resurselor umane;
drepturile angajatilor — respectarea contractelor de munca, protectia impotriva
discriminarii si hartuirii.

- Factori economici: situatia economica — starea economiei locale si globale poate
influenta recrutarea, salariile si beneficiile; bugetul alocat pentru resurse umane —
Investitiile in formare, dezvoltare si retentia angajatilor; competitivitatea pe piatd —
concurenta dintre organizatii pentru atragerea si mentinerea resurselor umane la locul
de munca etc.

In acest context, motivatia trebuie inteleasa ca o structurd cognitiva dinamica care
directioneaza actiunea cétre scopuri specifice. Dintre functiile motivationale putem cita:

- functia de declansator si semnalizator al unui dezechilibru fiziologic/psihic.

- functia de mobil sau declansator a actiunilor efective. In aceastd etapd,
comportamentul si activitatile sunt concentrate pe un scop specific.

- functia de autoreglare a comportamentului, in care comportamentul este proactiv §i
selectiv.

Motivatia are rolul de a instiga, de a impulsiona si de a declansa actiunea, iar actiunea
influenteazd baza motivationald si dinamica ei. Prin termenul de ,,motivatie” se defineste
o componentd structural-functionald specifica psihicului uman, ce ilustreaza o stare de
necesitate. Primul element din structura motivatiei il reprezinta frebuintele, urmate de

motive, interese, impulsuri, valente, tendinte, dorinte, scopuri, idealuri, convingeri.
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Satisfacerea acestor stari este necesara si ele determind individul spre satisfacerea acestora,
ele formand sfera motivationala a acestuia [apud 1].

Un alt factor important cu care interactioneazad managementul resurselor umane este
piata muncii. Aceasta afecteaza organizarea prin structura ofertei si prin modificari legate
de licitatie. In acest proces, adaptarea organizatiei la piata muncii se realizeazi prin
elaborarea de previziuni si proiecte de dezvoltare pe termen mediu si lung care tin cont de
tendintele internationale si locale. Dinamica pietei, organizationala si tehnologica, la
randul sau, influenteazd din ce in ce mai mult managementul resurselor umane.
Schimbarile teritoriale si temporale de pe piatd duc la schimbari atat in ceea ce priveste
cantitatea, cat si calitatea resurselor umane. In plus, dezvoltarea tehnologiei conduce la
aparitia unor cerinte suplimentare pentru activititile de management al resurselor umane,
in directia cresterii nevoii de fortd de munca inalt calificata, creativa, flexibila si a reducerii
nevoii de fortd de munca generala.

Procesul de internationalizare si globalizare a pietelor este un alt factor care afecteaza
managementul resurselor umane. In plus, un factor foarte important care determin cultura
organizationala si comportamentul uman este sistemul de valori pe care oamenii il accepta
st il urmeaza. Ca orice componenta a vietii socio-economice, sistemul de valori este In
continud schimbare datoritd dezvoltarii societatii in ansamblu.

Ca urmare, vedem schimbari in atitudinile fata de munca, timpul liber, sistemele de
salarizare, viziuni complet diferite asupra resurselor umane fata de acum cateva decenii
etc. Prin urmare, afirmam ca pentru ca o organizatie sd supravietuiascad pe o piatd din ce in
ce mai competitiva, v-a trebui sd-si transforme angajatii in resurse cu adevarat strategice.
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