RELATIILE DE MUNCA IN REPUBLICA MOLDOVA
DIN PERSPECTIVA COMPANIILOR
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DESPRE STUDIU

Studiul dat a fost realizat in cadrul proiectului ,,Promovarea Responsabilitatii Sociale
Corporative si constituirea Retelei Locale a Pactului Global in Republica Moldova” implementat de
catre Centrul Analitic ,,Expert-Grup”, finantat de PNUD Moldova. Reteaua Locala a Pactului
Global a fost constituita in Republica Moldova Tn noiembrie 2006. Pentru identificarea subiectelor
si problemelor de interes major pentru companiile membre ale Retelei, ,,Expert-Grup” a efectuat un
sondaj care a aratat ca relatiile de munca reprezinta o preocupare continua a companiilor. Studiul
dat reprezinta o incercare de a oferi mai multe informatii si idei in aceasta privinta. Autorii acestui
studiu sunt dr. Alic Barca, conferentiar universitar la ASEM si drd. Alexandru Gamanji, economist

la ,,Expert-Grup”, iar sondajul sociologic a fost efectuat de catre compania CBS-AXA.



INTRODUCERE

Concurenta globala n sectoarele de productie si servicii este din ce Th ce mai mare si
orienteaza organizatiile spre noi aspiratii. Schimbarile contextuale ridica in fata intreprinderilor o
multitudine de provocari concurentiale care le obliga sa implice functiunea de resurse umane in
efortul de asigurare a acestora cu personalul necesar care sa asigure competitivitatea, atat pe plan
national cét si international.

Reorganizarea si restructurarea functiunii de resurse umane in cadrul companiilor necesita
eforturi substantiale, prin sensibilizarea managementului superior, precum si competente din partea
celor care urmeaza sa realizeze acest lucru. De aceea, unele companii au reusit sa restructureze
functiunea de resurse umane, in timp ce altele se mai afla in proces de reorganizare.

Problematica managementului resurselor umane poate fi influentata atat de factori ai mediului
intern precum si ai mediului extern. Printre factorii interni ce pot influenta gestiunea resurselor
umane pot fi enumerati: predispunerea managerilor superiori la reorganizarea functiunii de resurse
umane, capacitatile angajatilor din subdiviziunea de personal, insuficienta resurselor financiare
necesare pentru restructurarea functiunii etc. Factorii de natura externa pot fi: accentuarea
deficitului de specialisti pentru anumite domenii de activitate si profesiuni pe piata fortei de munca,
dezvoltarea insuficienta a companiilor ce presteaza servicii de dezvoltare profesionala continua,
activitatea sindicatelor, etc.

Scopul studiului consta in identificarea problemelor cu care se confrunta companiile in raport
cu angajatii lor, relatiille de munca stabilite Tntre angajati si patroni, modalitatile solutionarii
problemelor angajatilor in cadrul organizatiilor, precum si reflectarea acestor probleme in legislatia
muncii. Autorii studiului au realizat o cercetare sociologica prin chestionare care a cuprins 55 de
companii de pe intregul teritoriul Republicii Moldova. Chestionarul a fost adresat managerilor de
resurse umane din cadrul companiilor sau patronilor, in cazul in care Tn companii nu exista o
persoana care sa se ocupe de acest lucru.

Totodata, abordarea problematicii managementului resurselor umane la nivel macroeconomic,
regional sau local isi gaseste explicatia in contributia acestuia la fundamentarea unor decizii
manageriale, guvernamentale, regionale sau locale vizand eventualele interventii corective.



1. METODOLOGIE

Studiul dat a fost efectuat in perioada mai-iunie 2007.

Tn acest studiu am Tncercat sa reflectim situatia curenta a resurselor umane si a gestiunii
acestora asa cum se prezinta ea in momentul de fata. De aceea cercetarea a fost efectuata Tn mai
multe etape :
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Pregatirile pentru procesul de cercetare. Aceasta etapa a inclus elaborarea programului de
cercetare si selectarea surselor de informare - un numar de intreprinderi din Republica
Moldova, diferite atat dupa genul de activitate, cat si dupa numarul de personal,

Realizarea unui focus-grup cu reprezentantii a 7 companii cu scopul de a identifica
elementele de baza care trebuie sa figureze in prezentul studiu;

Elaborarea chestionarului si efectuarea studiului de teren;

Pregatirea si procesarea datelor primare;

Analiza raspunsurilor respondentilor;

Argumentarea si formularea concluziilor si recomandarilor.

In timpul interpretarii datelor procesate, au fost utilizatd o varietate larga de metode de
cercetare, capabile sa asigure o evaluare cit mai corecta a situatiei curente: deductia, inductia,
analiza calitativa, sinteza, abstractizarea stiintifici. Aceasta se explica prin faptul ca
comportamentul subiectilor vietii sociale nu este conditionat doar de legile sociale obiective, ce nu
depind numai de vointa lor, dar si de o serie de factori subiectivi, care influenteaza deciziile aferente
gestiunii resurselor umane.



2. PROFILUL COMPANIILOR PARTICIPANTE LA SONDAJ

Tn ceea ce priveste configuratia companiilor participante la sondaj, situatia se prezinta in felul
urmator (figura nr.1)

Figura nr.1. Structura organizatiilor in functie de numarul de angajati

3,7% [.4% 20,4%
14,8%

14,8%

38,9%
@ pana la 50 angajati  ® 50 - 100 angajati 0O 101 - 500 angajati

0O 501 - 1000 angajati m 1001 - 1500 angajati @ peste 1500 angajati

Companiile ce au participat la acest sondaj sunt din diferite sfere de activitate. Tn figura nr. 2
este prezentata structura intreprinderilor in functie de domeniul lor de activitate.

Figura nr. 2. Structura organizatiilor Tn functie de domeniul de activitate
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3. PRIORITATILE MANAGEMENTULUI RESURSELOR UMANE

Tn cadrul cercetarii sociologice, companiile participante la sondaj au avut posibilitatea sa
evidentieze, din multitudinea de activitati din domeniul managementului resurselor umane,
maximum trei activitati pe care acestea le considera a fi cele mai importante pentru organizatie. n
tabelul nr.1 sunt prezentate activitatile din domeniul managementului resurselor umane considerate
ca fiind cele mai importante pentru companiile participante la aceasta cercetare.

Organizarea personalului (structura organizatorica, descrierea si specificatia posturilor).

Organizatiile autohtone se mai afla n proces de reajustare structurala a organizatiei in general
si a subdiviziunii de resurse umane in special. Or, atunci cand n cadrul intreprinderii are loc o
schimbare, aceasta trebuie sa inceapa cu organizarea personalului, analiza posturilor existente si
comasarea lor pe criteriul similitudinii Tn subdiviziuni separate, elaborarea descrierilor si
specificatiilor posturilor respective. Anume aceasta este activitatea de baza Tn managementul
resurselor umane, iar de modul cum aceasta este realizata depind celelalte activitati.

Tabelul nr.1 Activitatile din domeniul managementului resurselor umane considerate ca fiind
cele mai importante pentru companiile supuse studiului

1n ordinea importantei

Activitatile din domeniul managementului resurselor umane | Tnprimul | Tnaldoilea | Tnal treilea | Raspuns

rand rand rand Multiplu
Organizarea perso_nalulw (structura organizatorica, descrierea si 29.6% 14.8% 1.9% 46.3%
specificatia posturilor)
Asigurarea cu personal (planificarea, recrutarea si selectia 29 204 29.6% 58% 57 6%
personalului)
Dezvoltarea profesionala a personalului 22.2% 22.2% 17.3% 61.7%
Evaluarea performantelor profesionale 1.9% 1.9%
Recompensarea personalului 5.6% 5.6% 9.6% 20.8%
Securitatea si sanatatea in munca 1.9% 9.3% 28.8% 40,0%
Rela_g_ule cu angajatii (comunicare, implicare si participare, 9.3% 7 4% 17.3% 34.0%
relatiile cu sindicatele)
Asigurarea sanselor egale 3.7% 5.6% 13.5% 22.8%
Elaborarea si reajustarea politicilor de personal 1.9% - 1.9% 3.8%

Asigurarea cu personal (planificarea, recrutarea si selectia personalului).

Asigurarea cu personal care cuprinde planificarea, recrutarea si selectia, reprezinta o prioritate
pentru majoritatea organizatiilor deoarece acestea sunt activitati relativ noi pentru specialistii din
domeniul resurselor umane. De asemenea, asigurarea organizatiei cu personalul necesar (figura nr.
3), atat din punct de vedere cantitativ cat si calitativ, reprezinta un obiectiv strategic ce nu poate fi
neglijat. La momentul efectuarii studiului, 50,0% din organizatiile respondente au mentionat ca au
un deficit de personal in cadrul organizatiei, in timp ce 50,0% nu au motive sa se ingrijoreze de
insuficienta de resurse umane in cadrul Tntreprinderii.

Figura nr.3. Categoriile de angajati de care organizatiile au nevoie
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Deficitul de personal calificat este determinat atat de emigrarea unei parti din populatia apta
de munca in strainatate, cit si de faptul ca pentru tineri meseriile si profesiile oferite de scolile
profesionale si cele polivalente nu mai sunt atat de atractive. Totodata, dotarea tehnicio-materiala a
acestor institutii este sub nivelul rigorilor minime de activitate, iar profilul specialitatilor si
calificarea absolventilor nu corespunde cererii existente pe piata muncii.

Desi in ultimii ani institutiile superioare de Tnvatamant si colegiile au fost cele care au pregatit
cei mai multi specialisti pentru piata fortei de munca problema cadrelor inalt calificate inca mai
persista. O posibila cauza a acestei situatii ar putea fi incapacitatea responsabililor din cadrul
departamentului resurse umane de a identifica corect spcialistii cu adevarat calificati. Aceeasi
situatie este caracteristica pentru managerii de nivel mediu si superior de care organizatiile de cele
mai multe ori duc lipsa.

Avand in vedere ca 6,7% dintre organizatiile care inregistrau deficit de personal aveau nevoie
in special de personal auxiliar, putem concluziona ca lipseste colaborarea cu agentiile teritoriale
pentru ocuparea fortei de munca unde, de cele mai multe ori, apeleaza persoanele cu nivele de
calificare inferioara sau fara o meserie/profesie ce le-ar facilita incadrearea n cimpul muncii.

Cauzele deficitului de personal sunt multiple, cea mai importanta fiind lipsa fortei de munca
cu calificarea necesara (figura nr. 4).

Figura nr.4. Cauzele deficitului de personal in cadrul organizatiilor
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Analizand cauzele deficitului de personal, putem constata ca, la etapa actuala, organizatiile
solicita un standard mai Tnalt de profesionalism si de competente, atét fata de proprii angajati cat si
fata de potentialii lucratori. Pe de alta parte, am putea deduce ca instruirea profesionala a tinerilor in
institutiile de Tnvatamant se realizeaza sub nivelul asteptarilor ntreprinderilor. Tn acelasi timp exista
si probleme interne ale organizatiilor legate, Tn mare masura, de abilitatile specialistilor din
domeniul resurselor umane si a patronilor de a identifica persoanele potrivite pentru posturile
vacante. O cauza aparte tine si de nivelul salariului oferit. Astfel, de cele mai multe ori, potentialii
candidati acceptd sa plece la munca in strainatate decat sa lucreze n tara pentru un salariu
insuficient pentru intretinerea familiei.



Pentru a evita deficitul de personal, organizatiile aplica diferite metode de recrutare a
angajatilor prezentate in figura 5:

Figura nr. 5. Metodele de recrutare folosite de organizatiile participante la sondaj
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Prin urmare, putem constata ca organizatiile autohtone s-au adaptat la mediul concurential si
congtientizeaza faptul ca pentru a atrage cele mai bune persoane in organizatie trebuie sa aplice
simultan o multitudine de metode de recrutare a personalului. Tn acelasi timp, eficienta recrutarii n
organizatie nu depinde doar de metodele de recrutare aplicate, ci si de alte aspecte ce trebuie luate
n consideratie de catre patroni sau specialistii din domeniul resurselor umane si anume: reputatia la
nivel national sau local a organizatiei, nivelul de salarizare aplicat, avantajele nesalariale si
conditiile de munca, siguranta locului de munca, posibilitatile de completare a studiilor si formare
profesionala, perspectivele de dezvoltare a carierei etc.

Calitatea persoanelor angajate Tn cadrul organizatiei depinde in mare masura de criteriile care
sunt luate in consideratie la selectia candidatilor, prezentate in figura nr. 6

Figura nr. 6. Criteriile de selectie a muncitorilor
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In figura nr. 7 sunt prezentate criteriile de selectie aplicate de organizatii in cazul
specialistilor:
Figura nr. 7. Criteriile de selectie a specialistilor
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lerarhia criteriilor de selectie a managerilor se schimba comparativ cu criteriile de selectie a
angajatilor simpli. In figura nr.8 este prezentata frecventa criteriilor de selectie a managerilor.

Figura nr. 8. Criteriile de selectie a managerilor
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Este cert faptul ca organizatiile nu iau in consideratie doar studiile Tn procesul de selectie a
personalului, dar pun accentul si pe nivelul de cunostinte profesionale. Or, diplomele ce atesta
finisarea cu succes a studiilor nu mai sunt atat de relevante in ultimul timp, ci este nevoie de un
bagaj de cunostinte si competente profesionale acceptat de catre organizatii. Bineinteles, ca se cauta
persoane cat mai bune din punct de vedere profesional, dar fixarea unui nivel prea nalt de calificare
solicitata sporeste dificultatea atragerii de candidati si duce la nemultumire, cand acestia constata ca
abilitatile lor nu sunt apreciate.

Pentru a putea identifica persoanele cele mai potrivite pentru posturile vacante, organizatiile
aplica diferite instrumente de selectie a candidatilor, prezentate in figura nr.9:

Figura nr. 9. Instrumentele de selectie aplicate de organizatiile autohtone pentru diferite
categorii de angajati
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Asadar, fiecare organizatie, n functie de specificul activitatii si de posturile vacante, aplica
diferite instrumente de selectie a candidatilor, ludnd in consideratie politica organizatiei in acest
domeniu, cultura organizationala si atitudinea managerilor superiori fata de angajarea noilor
persoane.

Tn procesul de angajare a prsonalului, organizatiile se orienteaza spre anumite categorii de
persoane in functie de politicile promovate in acest domeniu. Tn figura nr. 10 sunt prezentate
categoriile de persoane spre care se orienteaza intreprinderile Tn timpul angajarii.

Figura nr. 10. Categoriile de persoane spre care se orienteaza organizatiile in timpul angajarii
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Desi organizatiile se orienteaza in special spre persoanele tinere, anume acestea intdmpina
cele mai mari dificultati la angajarea in cdmpul muncii datorita lipsei de experienta.

O problema destul de alarmanta este si decalajul mare dintre cunostintele profesionale
detinute si cele solicitate de catre organizatie, problema fiind mult mai grava in cazul specialistilor
si managerilor (vezi figura. nr. 12 si 13).

Remarcam ca decalajul mare dintre cunostintele profesionale detinute si cele solicitate de
organizatie pentru tinerii specialisti si manageri trebuie sa puna Tn garda si institutiile de Tnvatamant
care se ocupa de pregatirea profesionala a acestora.

Figura nr.12. Deficientile intalnite la tinerii specialisti
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Din figura nr. 12 si 13, respectiv, observam ca decalajul mare dintre cunostintele profesionale
detinute si cele solicitate de organizatie pentru tinerii specialisti si manageri trebuie sa puna in garda
si institutiile de Tnvataméant care se ocupa de pregatirea profesionala a acestora. Or, atunci cand au
loc elaborarea planurilor de studii si a standardelor de formare profesionala trebuie sa se tina cont si
de doleantele intreprinderilor care activeaza in economia reala.

Figura nr. 13. Deficientele Tntalnite la tinerii manageri
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Cat priveste dificultatea de adaptare la mediul organizatiei, mai frecventa la tinerii manageri,
aceasta poate fi conditionata si de responsabilitatea mai mare pe care acestia trebuie sa si-o asume,
in multe cazuri, le confera o anumita doza de neincredere in ceea ce realizeaza.

Dezvoltarea profesionala a personalului.

Capitalul intelectual reprezinta un avantaj competitiv pentru fiecare organizatie ce 7i permite
sa se afle in topul acestora. Pentru organizatii este important sa dezvolte capacitati de a gasi, a
asimila, a remunera si pastra capitalul uman sub forma indivizilor inzestrati cu cunostintele si
competente de care au nevoie intreprinderile si care pot sa sustina evolutia unei organizatii
receptive, atat la cerintele clientilor cét si la posibilitatile de dezvoltare rapida a tehnologiilor.

Pentru a avea la dispozitie angajati bine pregatiti din punct de vedere profesional, companiile
trebuie sa aloce resurse financiare suficiente pentru dezvoltarea cunostintelor si abilitatilor
profesionale ale propriilor angajati (figura nr. 14).

Figura nr.14. Aprecierea surselor financiare alocate pentru instruirea angajatilor.
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Atat managerii de resurse umane, cit si patronii constientizeaza, in mare masura, nivelul redus
al surselor financiare alocate pentru instruirea profesionala a angajatilor. Tn acest caz se impune cel
putin respectarea legislatiei Tn vigoare care prevede alocarea a cel putin 2% din fondul de salarizare
pentru instruire.

Cauzele pentru care organizatiile aloca putine fonduri banesti pentru instruirea angajatilor sunt
multiple (figura nr. 15).

Figura nr. 15. Cauzele care determina insuficienta surselor financiare
pentru instruirea angajatilor
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Analiza figurii nr. 15 ne face sa concluzionam ca in multe cazuri (peste 50%) instruirea
profesionala nu reprezinta o prioritate pentru companii fiind incalcata in acelasi timp si legislatia in
vigoare Tn materie de instruire.

Pentru a reduce cheltuielile pentru instruirea profesionala, aceasta este realizata de cele mai
multe ori in cadrul organizatiei. De obicei, muncitorii sunt cei ce sunt cel mai frecvent instruiti in
cadrul Tntreprinderii, aceasta fiind considerata metoda cea mai eficienta (figura nr. 16).

Figuranr.16 Locul desfasurarii instruirii profesionale a propriilor angajati
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Avénd n vedere ca pentru toate categoriile de angajati instruirea profesionala se realizeaza
mai mult in Republica Moldova, ar fi oportun sa cunoastem care este nivelul de dezvoltare al pietei
educationale in domeniul instruirii profesionale continue. Acest fapt poate fi confirmat de
organizatii in functie de calitatea serviciilor educationale oferite de centrele specializate de instruire
profesionala. Cu toate ca, piata educationala in domeniul instruirii profesionale continue se afla in
faza de dezvoltare, neavand o anumita maturitate, organizatiile participante la sondaj au dat un
diagnostic acesteia (figura nr. 17).

Din evaluarile companiilor conchidem ca piata educationala in domeniul instruirii
profesionale continue se afla Tn proces de formare, ceea ce nu ne permite sa vorbim despre un nivel
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nalt de dezvoltare al acesteia. Organizatiile nu sunt pe deplin multumite de actualii actori care
activeaza pe aceasta piata, iar aparitia de noi actori in acest domeniu va fi doar in folosul
organizatiilor beneficiare. Aceasta va conduce, in primul rand, la sporirea concurentei intre
organizatiile prestatoare de astfel de servicii, iar, in al doilea rand, la sporirea calitatii serviciilor
prestate, centrate pe client.

Figura nr. 17. Nivelul de dezvoltare a pietei educationale in domeniul
instruirii profesionale continue
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Nivelul de dezvoltare al pietei educationale in domeniul instruirii profesionale continue poate
fi determinat si de calitatea programelor de instruire profesionale oferite de centrele specializate de
instruire din Republica Moldova (figura nr. 18).

Figura nr. 18. Evaluarea calitatii programelor de instruire profesionala oferite de
centrele specializate de instruire
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Remarcam ca nivelul calitativ al programelor de instruire profesionala continua oferite de
centrele specializate nu este chiar cel mai bun, dimpotriva, in unele cazuri, chiar lasa mult de dorit.
Tn acest caz, centrele specializate n instruire continua a angajatilor trebuie sa porneasca, in procesul
de elaborare a programelor de instruire, de la cerintele si doleantele organizatiilor client,
identificand, totodata, care sunt problemele cu care acestea se confrunta in administrarea
organizatiei.

Instruirea profesionala continua duce la sporirea productivitatii muncii, cresterea calitatii
produselor si serviciilor oferite etc. (figura nr. 19).

Asadar, instruirea profesionala are efecte benefice asupra evolutiei ulterioare a organizatiei.
De aceea, managementul superior al intreprinderilor trebuie sa acorde atentia cuvenita problemei in
cauza si sa incerce sa gaseasca posibilitati de sporire a surselor financiare in aceasta sfera de
activitate, luand n calcul beneficiile pe termen lung.
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Figura nr. 19. Beneficiile obtinute de organizatii in urma instruirii profesionale continue a
angajatilor
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32,7

63.5

O sporirea productivitatii muncii

@ sporirea calitatii produselor si serviciilor oferite
Oreducerea fluctuatiei petrsonalului

Ocresterea atagamentului fatd de companie

M sporirea motivatiei muncii

DOaltele

Prioritati ignorate.

Putem constata ca companiile acorda putina atentie activitatii de evaluare a performantelor,
ceea ce este inadmisibil in conditiile economiei concurentiale unde performanta este elementul care
face diferenta ntre organizatii si asigura competitivitatea acestora in raport cu alte intreprinderi.
Acest element fiind luat in considerare atat la stabilirea salariului, permitdnd departajarea
veniturilor intre angajati in functie de performanta, cit si la avansarea acestora pe scara profesionala.

Printre prioritatile mai putin importante se afla si recompensarea personalului, securitatea si
sanatatea personala in procesul muncii, relatiile cu angajatii sub aspect de comunicare, implicare si
participare, precum si asigurarea sanselor egale tuturor angajatilor din cadrul organizatiei. De
asemenea, companiile acorda mai putina importanta activitatii de elaborare si reajustare a politicilor
de personal. Aceasta ne permite sa concluzionam ca organizatiile nu au elaborate politici sectoriale
din domeniul managementului resurselor umane care sa constituie baza administrarii angajatilor in
cadrul organizatiei.

4. INCADRAREA PRIORJTATILOR MANAGEMENTULUI
RESURSELOR UMANE IN BAZA LEGALA ACTUALA

Unul din aspectele-cheie care reglementeaza prioritatile companiilor in domeniul raporturilor
de munca este legislatia muncii. Practica din Republica Moldova, confirmata si de rapoartele anuale
ale Inspectiei Muncii, ne demonstreaza ca multe companii au probleme cu respectarea si
interpretarea legislatiei muncii. Ca urmare sunt incalcate normele legale cu privire la contractul
individual de munca (neperfectarea acestuia), durata timpului de munca (depasirea duratei legale a
timpului de munca), salarizarea (marimea salariului e inferioara cuantumului minim stabilit de stat)
securitatea si sanatatea muncii (prestarea muncii in conditii de risc profesional sporit etc.).

Avand n vedere stipularile din Codul Muncii, vom prezenta in figura nr. 20 atitudinea
companiilor fata de sindicatul organizatiei.

Observam c4, n linii mari, jumatate din companii au o atitudine buna fata de sindicate, fiindca
participa impreuna cu administratia, la elaborarea deciziilor legate de raporturile de munca.
Existenta unei atitudini mai putin bune (in realitate — chiar ostila) fatd de sindicatul unitatii se
explica prin conditiile nefavorabile de munca existente in cadrul organizatiilor precum si prin
remunerarile mici etc. Bineinteles ca aparitia organului sindical in cadrul intreprinderilor ar
intensifica avalansa responsabilitatilor administratiei pentru personalul organizatiilor. Cu regret,
multe companii nu doresc sa-si asume aceste responsabilitati. lar lipsa atitudinii fata de sindicatul
unitatii se explica prin inexistenta organului sindical. Deci, in multe cazuri, deciziile privind
raporturile de munca intre patron si angajati sunt adoptate unilateral, ceea ce se rasfringe negativ
asupra conditiilor de munca, stimularii materiale, programului de munca etc.
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Figura nr. 20. Atitudinea fata de sindicatele din cadrul organizatiilor

nici o atitudine, deoarece nu exista sindicate in organizatie;

mai putin buna, deoarece sindicatele provoaca angajatii la
nemultumiri fatd de raporturile de munca din organizatie;

buné, deoarece participa, impreuna cu administratia, la
elaborareadeciziilor legate de raporturile de munca;

Una dintre problemele cu care se confrunta companiile pentru realizarea prioritatilor in
domeniul managementului resurselor umane, contrar cadrului legal, este angajarea tn cimpul muncii
a persoanelor cu virsta de pina la 18 ani (figura nr. 21). Tn general, companiile nu sunt interesate sa
angajeze cel putin sezonier elevi sau studenti, chiar daca se confrunta cu o lipsa acuta a muncitorilor
permanenti. Cauza principala vehiculata de companii este ca minorii nu pot fi sanctionati pentru
incalcarea legislatiei muncii si ca productivitatea muncii acestora este scazuta. Totodata, studentii
sunt mai solicitati decét elevii, iar cele mai multe oferte sunt pentru baieti. Cel mai frecvent
adolescentii sunt angajati in unitatile comerciale si de alimentatie publica.

Figura nr.21. Numarul companiilor in care exista persoane angajate cu varsta de pana la 18 ani

13,7

86,3

Aceasta ne vorbeste ca desi prudenta existenta in cadrul companiilor fata de persoanele cu
varsta sub 18 ani, tinerii respectivi sunt angajati in diferite posturi. Pe de alta parte, administratia
companiilor trebuie sa manifeste o atentie sporita asupra conditiilor de munca ale adolescentilor
datorita vulnerabilitatii sporite a ultimilor fata de cunoasterea legislatiei muncii si a specificului
activitatilor de munca.

Motivele angajarii persoanelor minore sunt reflectate in figura nr. 22. Cea mai generalizatoare
concluzie este ca angajand minori, companiile nu incheie cu ei contract de munca si deci nu vireaza
la bugetul de stat contributii pentru asigurari medicale, asigurari sociale, impozite etc. lar luand in
calcul faptul ca minorii nu cunosc legislatia muncii, companiile nu-si asuma practic nici o obligatie
ca si in cazul incheierii contractului de munca. Cu toate acestea, pentru companii exista si riscuri.
Angajarea minorilor Tn lipsa personalului calificat pentru posturile date conduce la: executarea
sarcinilor de munca la un nivel inferior obligatiilor functionale din cauza lipsei cunostintelor si
aptitudinilor profesionale in domeniu; sporirea riscurilor de producere a accidentelor de munca din
cauza nivelului slab de pregatire sau lipsa acestuia in domeniul securitatii si sanatatii muncii;
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tensionarea climatului moral-psihologic in randul colegilor datorita stereotipului precum ca minorii
nu sunt cei mai potriviti pentru postul respectiv, trebuie supravegheati in permanenta, perturband
executarea sarcinilor de munca a celorlalti colegi.

Figura nr.22. Motivele angajarii persoanelor minore in cadrul companiilor

altele

larugamintea persoanelor fizice;

au demonstrat competentele profesionale solicitate de
organizatie;
lipsa persoanelor calificate pentru posturile respective de
munca;

%

Tn ceea ce priveste argumentarea angajarii minorilor prin demonstrarea competentelor
profesionale solicitate de organizatie, pare sa fie unicul argument plauzibil, care merita sa fie luat in
calcul. Pina la urma, depinde de specificul sarcinii de munca incredintat minorilor. Nu poate fi
comparata profesia de chelner la bar cu cea de lacatus, etc.

Tn acest context, majoritatea companiilor considera ca legislatia muncii este neclara,
Neclaritatile se refera la:

= art. 142, p.5 al CM al RM - plata integrala a salariului sotului, sotiei, copiilor majori sau

parintilor defunctului;

= art. 244 — raspunderea pentru incalcarea normelor de protectie a muncii.

Simultan foarte multe propuneri se axeaza pe: minimizarea impozitelor pe venitul persoanelor
fizice, reducerea platilor pentru asigurari sociale si asigurare medicala, modificarea legislatiei cu
privire la concedii — simplificarea procedurii de concediere (modificarea art. 86 al CM al RM),
contractele individuale de munca si carnetele de munca (art. 66 al CM al RM), varsta de pensionare,
bugetul asigurarilor sociale de stat si salarizare.

Unele propuneri se refera la:

— elaborarea si implementarea normelor ce tin de instruirea angajatilor pentru a-i mentine n

continuare Tn cadrul companiei;

= anularea normelor in vigoare ce tin de femeile gravide;

= stabilirea perioadei de proba de pana la maximum o luna;

— perfectionarea si unicitatea Codului Fiscal cu scopul excluderii interpretarii voluntare a

legislatiei fiscale de catre inspectoratele fiscale

Desigur ca merita atentie propunerea cu privire la reducerea impozitului pe venitul
persoanelor fizice. Cu regret, contrar aceste propuneri, Ministerul Finantelor a Tnaintat in luna mai
spre examinare Guvernului scala progresiva de impozitare a veniturilor persoanelor fizice pentru
anul 2008, care, Tn opinia noastra, nu corespunde necesitatilor pietei muncii din republica fiindca
tarile care aplica scale progresive de impozitare, au un nivel de dezvoltare economica mult mai
nalt, fundamentul societatii fiind clasa de mijloc, care este majoritara. Ca urmare, diferentierea
veniturilor permite impozitarea preferentiala a lor, respectand astfel corectitudinea sociala. Tn acest
context este ridicol sa credem ca venitul anual al unui angajat din Republica Moldova, depasind
25201 lei (2100 lei lunar) si impozitat la cota de 18%, poate fi compatibil cu remunerarea muncii
clasei de mijloc. De aceea Confederatia Nationala a Sindicatelor din RM trebuie sa influenteze, prin
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parghiile de care dispune, posibila hotarare a Guvernului privind introducerea scalei progresive de
impozitare nominalizate.

Tn cea ce priveste reducerea platilor In bugetul asigurarilor sociale de stat, aceasta este 0
problema foarte dureroasa, atat pentru companii, cat si pentru stat. Problema are la baza cauze
multiple interdependente: criza demografica datorita plecarii masive a populatiei apte de munca
peste hotare, functionarea nesatisfacatoare a sectorului real al economiei etc. Volens-nolens,
datorita sporirii continue a numarului de pensionari, presiunea asupra bugetului asigurarilor sociale
de stat creste cu fiecare an, chiar daca luam in calcul cuantumul actualelor plati. Cu astfel de situatii
se confrunta majoritatea tarilor lumii.

Totodata, consideram ca nu toate propunerile nominalizate de companiile participante la
sondaj sunt in totalitate fundamentate. Astfel, procedura de concediere este destul de clara, deoarece
stipuleaza concret situatiile de concediere. De aceea nu este real de simplificat, de exemplu, art. 86,
87, 88 al CM al RM péna la doar cateva cazuri de concediere, fiindca s-ar crea o stare ambigua care
ar complica si mai mult procedura de concediere. Prin analogie, anularea prevederilor legislatiei
muncii aferente femeilor gravide este Tn contradictie cu drepturile fundamentale ale omului,
stipulate de legislatia nationala (art. 43, p.2 si art. 50, p. 1 al Constitutiei RM, art. 76, lit.a) al CM al
RM) si internationala, la care Republica Moldova este parte.

5. NIVELUL DE COLABORARE AL COMPANIILOR CU
AUTORITATILE PUBLICE

Informatiile culese prin intermediul focus-grupurilor (premergatoare sondajului) au atestat un
nivel limitat de colaborare intre companii si autoritati: nepunctualitatea autoritatilor, utilizarea unui
stil rece, iar uneori si ostil, agresivitatea verbald, centrarea predilectd pe sanctiuni si operarea cu
aprecieri negative, lipsa de intelegere fatda de problemele companiilor si necesitatile lor de
dezvoltare etc. sunt principalele dificultati care apar intre autoritati si administratia companiilor.
Simultan, companiile sunt nemultumite de controalele frecvente din partea autoritatilor.

Dupa cum declara majoritatea reprezentantilor companiilor, anume coruptia si birocratia sunt
obstacolele de baza in stabilirea unui dialog eficient cu organele administratiei publice centrale si
locale. Tn aceasta situatie colaborarea este mai mult formala. De reguli, obiectiile companiilor sunt
mai degraba trecute cu vederea de catre autoritati. In acest context, companiile considera ca nu pot
real sa participe, la elaborarea legislatiei muncii, fiscale etc.

Totodata, lipsa unei colaborari intre companii si autoritati este confirmata si de nemultumirile
companiilor vis-a-vis de controalele frecvente din partea organelor de stat, Inspectiei Muncii,
CCCEC, Serviciului Sanitaro-Epidemiologic de Stat, Serviciului Pompieri, Serviciului
Standardizare si Metrologie. Pe de alta parte, lipsa colaborarii este confirmata si de rapoartele
Inspectiei Muncii, Tn care se mentioneaza interzicerea si nedorinta patronilor companiilor sa ofere
accesul controlorilor pe teritoriul intreprinderilor.

De aceea, majoritatea companiilor au reiterat pozitia ca solutionarea celor mai importante
probleme — educationale, a sistemului de asigurari sociale, a salarizarii etc. sunt imposibil de
materializat fara participarea reprezentantilor lumii de afaceri care ar putea influenta asupra
politicilor guvernamentale. lar pentru atingerea acestui obiectiv este necesara o deschidere cit mai
mare atét din partea autoritatilor, cit si din partea companiilor, care ar asigura plasarea accentului de
pe controale si sanctiuni pe o colaborare constructiva pe termen lung.
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6. POSIBILITATILE RETINERII ANGAJATILOR IN CADRUL
COMPANIILOR

Datorita situatiei economice in care se afla organizatiile din Republica Moldova, apar frecvent
nemultumiri, legate in special de fluctuatia sporita a angajatilor. Astfel, in conditiile unei concurente
crescande Tn afaceri, pentru orice organizatie este dificil de a retine colaboratorii sa plece la alt
serviciu. Pentru succesul organizatiei, este vital sa fie gasite metode noi de retinere si stimulare a
colaboratorilor sai, care i-ar convinge sa nu sa se disponibilizeze.

Tn acest context, majoritatea companiilor participante la sondaj au declarat ca intreprind mai
multe masuri pentru mentinerea propriilor angajati: salarii mai mari, premierea, conditii de munca
mai bune, organizarea odihnei si a sarbatorilor, pregatirea si perfectionarea profesionala etc.
Totodata, Tn unele companii se incearca aplicarea principiilor managementului participativ,
asigurarea medicala, acordarea creditelor fara dobanzi, salariul al 13-lea, transportul la locul de
munca, deplasari pentru schimb de experienta, respectarea legislatiei muncii, cit si desfasurarea
concursurilor ,,Lucratorul anului”, ,,Lucratorul lunii”.

Salariul reprezinta principala sursa de venit pentru majoritatea persoanelor angajate in cadrul
unei sau altei organizatii. De aceea, majoritatea angajatilor tind spre salarii stabilite la un nivel care
sa-i permiti un trai decent atat angajatului cat si familiei acestuia. Tn conditiile economiei
concurentiale, salariul are un caracter mai flexibil, in sensul ca poate fi stabilit individual pentru
fiecare angajat in parte, tindnd cont, totodata, de legislatia in vigoare si asigurarea unei echitati in
fixarea salariului. Salariile pot fi fixate individual de catre patronul organizatiei, sub forma de salarii
personalizate pentru managerii superiori ai organizatiei sau in urma negocierilor dintre patron si
sindicatul organizatiei sau conform tarifelor salariale stabilite de legislatia in vigoare etc. In figura
nr. 23 este prezentat mecanismul de fixare a salariului Tn organizatiile participante la sondaj.

Politica de salarizare elaborata de organizatie trebuie sa aiba in vedere si salariile practicate de
organizatiile concurente. Tn cazul in care nu se va tine cont de aceasta, aplicand salarii mai mici s-ar
putea, ca peste 0 anumita perioada de timp organizatia data sa se confrunte cu probleme majore
legate de fluctuatia personalului.

Figura nr. 23. Mecanismele de stabilire a salariilor in cadrul organizatiilor
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In cazul studiului dat ne-am propus si vedem care sunt criteriile pe care companiile le
considera cele mai importante si pe care le aplica la fixarea salariilor angajatilor. Tn tabelul nr. 2
sunt indicate aceste criterii.

Prin urmare, salariul face obiectul discutiilor permanente intre angajati si patroni si obiectul
nemultumirilor din partea salariatilor. Tnsa, pentru e evita toate suspiciunile cu privire la modul de
stabilire a salariului este necesar ca criteriile care sunt luate in consideratie sa fie clar definite, de
comun acord cu salariatii si aduse la cunostinta acestora.
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Tabelul nr. 2. Criteriile luate in consideratie la fixarea salariilor

Tn ordinea importantei
Criteriile Tnprimul | Tnaldoilea | Tnaltreilea
rand rand rand
Performanta in munca 58.5% 22.6% 15.7%
Vechimea Tn munca 9.4% 26.4% 17.6%
Complexitatea si dificultatea postului de munca 20.8% 26.4% 21.6%
Abaterile disciplinare 5.7% 9.8%
Nivelul de participare la luarea deciziilor 11.3% 11.3% 25.5%
Salariile organizatiilor concurente 7.5% 9.8%

7. EVALUAREA ETICII MUNCII $1 A ATITUDINII ANGAJATILOR
FATA DE ACEASTA

Etica de munca este pentru mai multe companii etalonul care trebuie respectat de catre toti
angajatii. Cu regret, cele mai multe probleme legate de acest aspect apar, de regula, la angajatii
tineri (figura nr. 24). Este alarmant faptul ca la tinerii muncitori lipseste devotamentul fata de
munca, confirmat de 52,2% din companiile respondente. Companiile atesta in randurile tinerilor
angajati o indiferenta tot mai mare fata de munca si nedorinta asumarii angajamentelor. Pe de alta
parte, lipsa devotamentului fatad de munca poate fi explicat si prin faptul ca tinerii muncitori sunt, de
obicei, cei mai slab platiti angajati din structura salariala a intreprinderilor.

Nu mai putin important este si nivelul de cultura generala care are implicatii deosebite asupra
comportamentului Tn timpul muncii a angajatilor tineri, or, atunci cand nivelul de cultura generala
lasa de dorit, pentru managementul companiei este mult mai dificil de lucrat.

Figura nr. 24. Deficientele Tntalnite la tinerii muncitori
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Atitudinea tendentioasa fata de etica muncii duce la aparitia mai multor situatii de conflict.
Acest lucru este si mai evident in cazul angajatilor cu performante slabe, abateri disciplinare,
»generatoare” de conflicte etc.

Din figura nr. 25, constatam ca o buna parte din companii recurg la masuri disciplinare
(avertisment, mustrare) in cazul acestor angajati, in corespundere cu prevederile art. 206 al CM al
RM, ceea ce se apreciaza ca promitator cel putin din punct de vedere juridic. Cit priveste
concedierea, pentru mai mult de 1/3 din companii este cea mai rapida si universala sanctiune
disciplinara. Desigur ca aceasta masura poate fi mai des aplicata, in special, in cazul posturilor de
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rand (sofer, hamal etc.). Cat priveste posturile de calificare inalta sau de conducere, companiile
trebuie sa fie foarte prudente deoarece pot exista si masuri alternative: fie aceiasi mustrare (daca
este pentru prima data) sau altele.

Figura nr. 25. Masurile intreprinse de catre companii cu angajatii care au o atitudine negativa si
tendentioasa fata de munca

altele

consiliere psihologica;

masuri disciplinare(avertisment, mustrare);

suspendarea temporara din functie;

retrogradarea (transferul la un post mai inferior);

concedierea;

Subliniem ca daca, de exemplu, este vorba de postul unui top-manager, atunci va fi destul de
complicat de intreprins careva masuri la adresa sa, deoarece insasi statutul acestuia necesita o
atitudine mult mai calma si binevoitoare, in comparatie cu postul de sudor, tdmplar etc. Situatia se
explica prin faptul ca pe piata muncii din Republica Moldova exista un deficit sporit de specialisti
de inalta calificare. Ca rezultat, este usor de concediat un top-manager si foarte dificil de angajat
altul: top-managerul nu este o persoana pe care 0 putem telefona, imediat stabili cu ea o intrevedere,
lar peste o zi, 0 vom vedea angajata la serviciu. Totodata, retrogradarea sau suspendarea temporara
din functie sunt masuri cu o puternica latura psihologica, care demotiveaza enorm angajatul sa
activeze in continuare in cadrul companiei, influentandu-l indirect sa se simta injosit in ochii
colegilor, pana la urma acesta parasind voluntar compania. De aceea, pentru reducerea probabilitatii
de angajare a angajatilor-problema, Departamentul de Resurse Umane trebuie sa depuna un efort
sporit in depistarea acestora incepand cu citirea CV-urilor (in cazul top-managerilor — verificarea in
caz de necesitate a cauzelor parasirii prea dese a locurilor anterioare de munca) si terminand cu
interviul de selectie si testele psihologice.

Pentru crearea unei atitudini pozitive fata de munca, o parte din companii au aplicat mai multe
practici, apropiate conceptului de Responsabilitate Sociala Corporativa, n special privind
drepturile omului si standardele de munca (vezi tabelul nr. 3):

Tab. 3. Aplicarea practicilor de responsabilitate sociala corporativa

Actiuni concrete in favoarea angajatilor

- Oferirea ajutorului tinerilor pentru integrarea
in mediul profesional i obtinerea
experientei in domeniu;

- perfectarea contractelor de munci cu
specificarea sistemului de motivare;

- sarbatorirea zilei de fondare a companiei;

- respectarea drepturilor angajatilor;

- neadmiterea lucrului copiilor;

- contract de munci pus la punct, favorabil
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angajatului.

Consideram ca actiunile mentionate au o perspectiva mult mai optimista fiindca acestea
contribuie la crearea unei bune atitudini fatda de munca, constituind totodata si masuri motivatorii
care vor fi cruciale pentru succesul companiilor pe piata.

CONCLUZII

Analizand aspectele principiale ce tin de raporturile de munca in cadrul companiilor, putem

face urmatoarele concluzii:

1. Personalul Departamentului Resurse Umane nu intotdeauna are nivelul de pregatire
profesionala necesar in acest domeniu, corespunzatoare cerintelor economiei de piata; o
parte din angajatii acestuia fiind chiar specialisti in domeniul programarii, dar nu al
resurselor umane;

2. Activitatea Departamentului Resurse Umane adeseori se reduce doar la inregistrarea
angajatilor si mobilitatii lor in cadrul Tntreprinderilor. Ca urmare, este realizata superficial,
lar uneori este ignorata analiza resurselor umane si valorificarea lor optimala, evidenta cu
privire la nivelul de studii si calificare, stagiul de munca, structura personalului dupa
varsta (datele in cauza pot fi gasite doar in fisa personala a fiecarui angajat in parte) si,
implicit — previziunea necesarului de personal;

3. Prioritatile managementului resurselor umane ale majoritatii companiilor raman cu mult in
urma fata de principiile economiei de piata. Neincluderea in lista de prioritati a unor
asemenea domenii-cheie precum elaborarea si reajustarea politicilor de personal (etapa
care, de fapt trebuie sia fie fundamentul gestiunii cu personalul), recompensarea si
evaluarea performantelor personalului, din start diminueaza nivelul de eficienta al
managementului si rezultatele activitatii economice;

4. Tn fiecare a doua companie exista un deficit de personal calificat (muncitori si specialisti)
datorita emigrarii unei bune parti din acesta peste hotare, dar si necorespunderii pregatirii
profesionale din cadrul scolilor profesionale polivalente si universitatilor cu exigentele
crescande ale companiilor. Este ridicol, dar absolventii universitatilor sunt mai slabi decét
cei ai unor cursuri specializate. Astfel, acestia au dificultati serioase la angajare. Ca
urmare, diplomele de licenta, desi certifica o anumita specialitate, adeseori sunt luate mai
serios in seama de catre angajatori doar dupa rezultatele selectiei. Aceste dificultati tin de
eficienta redusa a sistemului de Tnvatamant preuniversitar, secundar profesional si
universitar. Nu exista o colaborare, atat intre institutiile de Tnvatamant cat si intre
institutiile de invatamant si companii pentru a stabili anumite prioritati in ceea ce priveste
programele de instruire profesionala. Despre aceasta ne vorbeste lipsa orientarii
profesionale a tinerilor, incepand cu finisarea studiilor gimnaziale. Ca urmare, multi dintre
ei sunt derutati Tn alegerea corecta a viitoarei specialitati (conform aspiratiilor, intereselor,
dezvoltarii fizice si intelectuale). Tn plus, programele de studii neadecvate si starea
tehnico-materiala a multor institutii nu permite combinarea armonioasa a teoriei cu
practica;

5. Nivelul de dezvoltare al pietei educationale Tn domeniul instruirii profesionale continue
din republica este deocamdata nesatisfacator. Aceasta se explica atit prin existenta catorva
centre specializate de instruire, care detin practic toata piata. Ca urmare, lipsa unei
concurente sanatoase favorizeaza calitatea inferioara a programelor de instruire oferite de
aceste centre companiilor (30% din companii au acordat programelor note negative, iar
38% - note de 5 si 6);

6. Politica de remunerare a muncii in cadrul companiilor ia in calcul stabilirea marimii
salariului Tn functie de performanta in munca si dificultatea si complexitatea postului de
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munca. Cu regret, nu intotdeauna aceste doua criterii nominalizate de companii sunt
respectate. Astfel, exista cazuri cand angajatii cu o performanta Tn munca crescanda si un
post cu o dificultate si complexitate Tnalta (de exemplu, agentii comerciali, supervizorii
etc.), fiind salarizati in remiza sau conform metodei mixte de salarizare, nu pot pretinde la
sporirea marimii salariului, chiar si in situatia depasirii continue a plafoanelor stabilite de
catre patron. Tn rezultat, 63,3% din companii au mentionat ca marimea salariului este cea
mai frecventa nemultumire manifestatd de angajati. Aceasta conduce la demotivarea in
munca si nu se incadreaza nici intr-un fel Tn principiile sistemelor analogice de salarizare
din tarile dezvoltate;

Organul sindical are o functie pur simbolica n cadrul companiilor deoarece numai fiecare
a doua companie a declarat ca Tn cadrul ei exista sindicate. Insa acestea activeaza formal,
si In realitate reprezinta interesele patronului, si nu a salariatilor. Astfel, activitatea
sindicatelor din fiecare a doua companie este in functie de indicatiile patronilor. Aceasta
se explica atat prin necunoasterea de catre salariati a drepturilor si obligatiilor sindicatelor
si @ membrilor sai, cit si prin nedorinta angajatilor (de frica pierderii locului de munca) de
a utiliza parghiile oferite de sindicate pentru solutionarea problemelor ce tin de conditiile
de munca, salarizare etc.

Companiile Tntampina anumite dificultiti legate de tinerii angajati. Tn primul rand, este
vorba de lipsa devotamentului fata de munca la tinerii angajati, problema ce preocupa nu
doar organizatiile, in particular, ci si societatea in general. Tinerii de astazi doresc sa
activeze doar in schimbul unor salarii pe care organizatiile nu le pot oferi.

Statul nu depune eforturi pentru desfasurarea unei colaborari pe termen lung cu
companiile privind legislatia care reglementeaza raporturile de munca, in special
salarizarea personalului si asigurarile sociale, din perspectiva sanselor de dezvoltare a
acesteia (aplicarea unei metodologii interactive transparente, centrate pe aplicatii practice
si comunicarea deschisa intre parti);

RECOMANDARI PENTRU AUTORITATI:

1.

Reajustarea structurii si continutului programelor de studii liceale, secundare, profesionale
si universitare in corespundere cu exigentele companiilor si a pietei muncii, imbunatatirea
starii tehnico-materiale a institutiilor de invatamant pentru facilitarea stimularii deschiderii
catre cunoastere, asimilarea mai usoara si mai exacta a cunostintelor si abilitatilor necesare
tinerilor specialisti;

Rationalizarea plafonarii numarului de studenti cu profil tehnic tindnd cont de posibilitatea
atragerii investitiilor corespunzatoare in domeniu, capabile sa racoleze absolventii
specialitatilor respective de profil;

Studierea celor mai avansate practici mondiale in domeniul salarizarii si administrarii
pensiilor in scopul stabilirii atat a unor cuantumuri reale ale salariilor, cit si minimizarii
presiunii asupra bugetului asigurarilor sociale de stat (format din transferurile crescande
ale companiilor) si stimularii cresterii economice prin investirea sumelor acumulate n
economie, crearea de noi locuri de munca, reducerea somajului (reforma pensiilor ajuta la
o reforma a pietei muncii), dezvoltarea pietelor de capital;

Desfasurarea cursurilor de perfectionare profesionala pentru functionarii publici in scopul
sporii capacitatii de implementare a legislatiei muncii in teritoriu;

Stimularea participarii administratiei companiilor (patronii, specialistii Departamentului
de Resurse Umane, managerii) la cursuri de perfectionare profesionald in domeniul
managementului resurselor umane, cu studierea aprofundata a domeniilor prioritare,
aferente acestuia, tinand cont de experienta mondiala;

Autoritatile ar trebui sa instituie rigori mai inalte fata de standardele de calitate a centrelor
educationale specializate in pregatirea profesionala a conducatorilor si specialistilor din
cadrul companiilor;
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7. Activizarea initierii de catre autoritati a unor actiuni comune (participarea la ntalniri
oficiale, foruri specializate etc).

RECOMANDARI PENTRU COMPANII:

1.Tnaintarea propunerilor de perfectionare a legislatiei muncii (mentionate la p. 12) prin
intermediul Confederatiei Nationale a Patronatelor din Republica Moldova, Asociatiei
Micului Business, Confederatiei Nationale a Sindicatelor si altor structuri din care
companiile fac parte;

2.0rganizarea unor conferinta de presa, mese rotunde, actiuni publicitare n spiritul
conceptului de Responsabilitate Sociala Corporativa, pentru atragerea atentiei celorlalti
actori sociali (autoritatile, mass-media, universitatile, societatea civila) asupra
necorespunderii calitatii studiilor tinerilor specialisti cu exigentele reale ale companiilor;

3.Preluarea bunelor practici privind prioritatile managementului resurselor umane de la
parteneri de peste hotare, extinzand astfel relatiile de colaborare existente, inclusiv prin
stagierea n strainatate a managerilor si specialistilor in domeniul gestiunii resurselor
umane;

4.Incheierea contractelor de colaborare intre companii cu institutiile de nvatamant, in
vederea desfasurarii ulterioare a stagiilor de practica de catre studentii acestora si
Tmputernicirea unor persoane concrete din partea companiilor pentru facilitarea desfasurarii
practicii. Aceste masuri ar permite angajarea ulterioara a absolventilor interesati sa-si
continue activitatea profesionala Tn cadrul companiilor respective, dupa cum se procedeaza
sl In Occident;

5.Crearea unei atitudini pozitive fata de munca incepand cu transparenta selectiei cadrelor
profesionale, motivarea pe parcursul perioadei de incercare si, continuand cu eficienta
relatiilor de comunicare, respectiv, feed-back-ul intre administratie si angajati.
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