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Sumarry. In this article is examined the development of mechanism for determining labour
needs of qualified staff. There are methods, stages, norms and standards for estimating human
resources needs. The aim is to determine the mechanism on labour needs. As a result the
planning stages have been proposed and a number of methods, modules and approaches to
human resource planning. Given the existing methods and analysis on determining labour
needs, it has been proposed a mechanism for forecasting for Republic of Moldova, which will be
based on institutional infrastructure, legal framework, information and opportunities for
interdepartmental cooperation in this area.
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Consolidarea cadrului legislativ si institutional privind ocuparea fortei de
munca si protectia sociala a persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca
constituie obiectivul principal al politicilor socioeconomice, precum si respectarea
drepturilor si intereselor legitime in raporturile de muncd, cu accent deosebit pe
combaterea fenomenului muncii nedeclarate si economiei informale.

Scopul determinarii mecanismului privind necesitatile fortei de munca consta
in evidentierea necesarului de cadre calificate, corelarea cererii si ofertei fortei de
munca echilibrata, avind ca obiectiv pregatirea specialistilor in institutiile de
invatamint de toate nivelurile conform necesitatilor, evidentierea standardelor
existente in domeniu si ajustarea acestora cu cele europene pentru crearea si
functionarea pietei fortei de munca autohtone competitive pe plan intern si extern.

Proiectia cererii de fortd de munca joaca un rol important la planificarea
ofertei educationale pe nivele de educatie si stau la baza modelelor de tip input-
output de anticipare a cererii de forta de munca.

In modelele utilizate de-a lungul timpului pentru estimarea cererii viitoare de
forta de munca si implicit pentru planificarea ocuparii, (Spalletti, S.) presupune
parcurgerea urmatoarelor etape: [1].

1.Estimarea nivelului viitor dar si a ritmului de crestere pentru outputul
economic total al tarii. Rationamentul care sta la baza acestei etape consta in faptul
ca Intr-o economie cu ritmuri accentuate de crestere economica va exista o nevoie
mai pronuntata de fortd de munca calificata decat in economiile care se dezvolta
mai lent.

2. Stabilirea structurii outputului estimat anterior pe sectoare economice.
Aceasta structura va constitui un element - cheie pentru estimarea nevoilor pietei
muncii care permit obtinerea unor astfel de outputuri.

3. Cererea de forta de munca estimata in etapa a doua va fi transpusa in
termeni de cerinte educationale, In ipoteza ca fiecare loc de munca corespunde unui
anumit nivel de instruire.

4. Cererea anticipatd de persoane cu un anumit nivel de instruire este
comparata cu stocul actual de persoane care indeplinesc aceleasi conditii
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educationale, iar pe baza diferentei se va decide daca este necesara extinderea sau
reducerea outputurilor sistemului de invatamant.

Dificultatea unei astfel de abordari consta in principal in obtinerea unor
previziuni pe termen lung ale variabilelor initiale, avand in vedere ca in elaborarea
unui plan de dezvoltare a resurselor umane este nevoie ca orizontul de previziune
sa fie de minimum 10 ani.

Metoda de planificate Spalletti (2008) evidentiaza urmatoarele abordari in
planificarea fortei de munca si a educatiei:

1. Colectarea informatiilor de la angajatori privind necesarul de forta de munca
pentru perioada prognozatd, inclusiv proiectii ale numarului de locuri de munca
disponibile pe ocupatii si nivele de instruire.

2.Pebaza informatiilor demografice sia unor ipoteze de dezvoltare a economiei
pe tipuri de activitati se proiecteaza structura fortei de munca calificata in totalul
populatiei ocupate, tinind cont de analiza evolutiei anterioare a utilizarii fortei de
munca.

3. Se considera ca prognoza fortei de munca dintr-o anumita tara se poate obtine
din analiza seriilor de timp ce caracterizeaza tari aflate pe o treapta superioara de
dezvoltare.

4.Proiectii ale outputului asociat activitatilor economiei nationale, se {ine cont
de prognoza indicatorilor principali macroeconomici si.de productivitate.

Astfel, etapele de proiectare a cererii de forta de munca sunt urmatoarele:

a) obtinerea unor prognoze pentru nivelul PIB-ului;

b) estimarea structurii viitoare a economiei (inclusiv structura PIB-ului) pe
sectoare economice;

) estimarea productivitatii muncii pe sectoare economice;

d) estimarea fortei de munca pe ocupatii in cadrul fiecarui sector economic;

e) estimarea structurii populatiei ocupate pe nivele de instruire in cadrul
fiecarei ocupatii dintr-un anumit sector de activitate.

5. 0 alta metoda de prognozare se refera la abordarea econometrica ce
surprinde prin intermediul ecuatiilor dependentele dintre cerintele pietei muncii si
celelalte procese economice. In acest fel se investigheazi impactul anumitor factori
semnificativi pentru nivelul ocuparii. Rezultatul final al acestor modele consta in
obtinerea unor estimatii pentru nivelele ocuparii pe sectoare economice,
determinarea unei structuri a sistemului educational care ar contribui la 0 anumita
rata de crestere economica.

6. O alta abordare presupune fixarea unor scopuri care vor influenta cursul
dezvoltarii ulterioare, sustinidnd ideea ca in domeniul planificarii resurselor umane
accentul se mutad spre fixarea scopurilor mai mult decat pe construirea prognozelor.
In acest model se porneste de la analiza modificirilor apirute in structura fortei de
muncd pe ocupatii ca urmare a modificarii ponderilor detinute de persoanele
ocupate in diferite ocupatii, cat si ca urmare a unor variatii in valoarea ocuparii
totale.

Anticiparea structurii ocupationale a implicat parcurgerea a trei pasi:

1. anticiparea trendului ocuparii pe activitati ale economiei nationale;
2. evaluarea modificarilor asteptate in cadrul unei grupe ocupationale din cadrul
fiecarei activitati;
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3. agregarea cifrelor aferente unei anumite grupe ocupationale din fiecare activitate
[2].

Avantajele planificarii resurselor umane: este un instrument deosebit de util
in gestionarea schimbarilor organizationale; se identifica eventualele probleme ale
angajatilor; se reduce fluctuatia de personal, etc.

Reiesind din analiza experientei si metodelor existente privind
determinarea necesitatilor de forta de munc3, se propune un mecanism de
prognozare pentru Republica Moldova, care va fi bazat pe infrastructura
institutionald, cadrul de drept, informational si posibilitatile de conlucrare
interdepartamentala in acest domeniu.

Ministerele-cheie care participa la elaborarea Prognozei necesitdtilor de
forta de munca sunt: Ministerul Economiei, Ministerul Muncii, Protectiei Sociale si
Familiei, Ministerul Educatiei, Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Munca,
Institutul National de Cercetari Economice etc.

Pentru elaborarea prognozei necesitatilor de forta de munca veritabila este
nevoie de o conlucrare intre aceste institutii cheie, responsabile de elaborarea
prognozei necesitatilor de forta de munca.

Rezultatele ce urmeaza a fi obtinute dupa determinarea mecanismului
privind necesitatile fortei de muncd, precum si in urma elaborarii normativelor si
standardelor necesare pentru estimarea necesitatilor in cadre calificate va permite
de a aprecia necesarul de cadre, cererea si oferta forfei de munca potrivit profesiilor,
aceasta creand conditii pentru prevederea reald a necesarului de cadre calificate.

Vom mentiona principalele etape necesare de a fi parcurse pentru o
planificare strategica a resurselor umane intr-o institutie, organizatie:

m analiza obiectivelor, politicilor; strategiilor in domeniu;
m analiza mediului extern in care institutia isi desfasoara activitatea -
oportunitatile si constrangerile;
m analiza personalului existent si estimarea necesarului de resurse umane pe
termen mediu si lung;
m analiza disponibilitatilor viitoare de personal;
m evaluarea punctelor tari si a punctelor slabe in activitatea institutiei;
m stabilirea obiectivelor etc.
Tabelul 1. Planificarea resurselor umane

Post Nr.

actual Pierderi de angajati Castiguri de angajati

de

angajati

Pensionari | Demisi | Promovati | Alte Promovati | Recrutari
pe alte de pe alte
posturi posturi
1 2 3 4 5 6 7 8

Sursa: http://www.edrs.ro/ Planificarea resurselor umane
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Estimarea ofertei de resurse umane. Urmdrind Tabelul 1, obtinem
urmatoarea formuld® pentru estimarea ofertei de angajati: Oferta anticipata de
resurse umane =(2) - (3) - (4) - (5) - (6) + (7) + (8) [3].

In baza mecanismului privind necesititile fortei de muncd, precum si a
normativelor si standardelor necesare pentru estimarea necesitatilor in cadre
calificate, urmeaza sa fie efectuata prognoza necesarului de forta de munca pentru
sectorul bugetar, iar indicatorii obtinuti in rezultatul pronosticarii vor fi utilizati in
calitate de instrument de planificare la elaborarea Planului anual de admitere, la
studii in institutiile de Invatamint mediu de specialitate, secundar profesional si
superior, la fel, va contribui la optimizarea planurilor de inmatriculare si la
excluderea pregatirii cadrelor pe specialitati, sau meserii inutile unitatilor
economice, precum si la iniierea pregatirii cadrelor la unele specialitati si meserii
noi, actuale (conform Clasificatorului ocupational), In functie de cererea pietei
muncii.

Concomitent, este necesar sa existe o legatura clara intre scopul activitatii si
rezultatul prognozelor, deoarece ei determind prioritatile programelor si politicilor
pe piata muncii si directia de axare a pregatirii, instruirii cadrelor, spre domeniile
in care este Inregistrat un deficit de forta de munca [4].

Planificarea resurselor umane se aplica la:

- reglementarea procesului de pregatire a cadrelor calificate pentru economia
tarii;

- elaborarea prognozei necesitatilor activitatilor economice 1n tineri specialisti -
absolventi ai institutiilor de invatdmant superior, medii de specialitate si secundar
profesional;

- elaborarea planurilor anuale si a prognozei pe termen mediu si lung privind
inmatricularea in institutiile de Tnvatamint superior, medii de specialitate si
secundar profesional;

- analiza si corelarea pregatirii unui numar de cadre in invatamintul superior,
mediu de specialitate si secundar profesional corespunzator necesitatilor de forta
de munca ale activitatilor economice;

- aprecierea balantei cererii si ofertei fortei de munca potrivit profesiilor;

- 1n alte cazuri prevazute de actele normative in vigoare.

Planificarea necesitatilor de for{a de munca este necesar sa contina
urmatoarele estimari:

a) numarul necesar de forta de munca ocupata in ansamblu pe tar3, inclusiv pe
Zone;

b) numarul necesar suplimentar (sporul) de fortd de munca dupa nivelul de
pregatire profesionala in aspectul activitatilor economice;

c) prognoza Inmatriculdrii la studii in Invatadmintul superior, mediu de specialitate
si secundar profesional, inclusiv in invatamintul de zi;

d) prognoza pregatirii cadrelor cu studii superioare, medii de specialitate si
secundar profesionale 1n aspectul activitatilor economice;

e) prognoza necesitdtilor de absolventi - tineri specialisti cu studii superioare,
medii de specialitate si secundar profesionale in aspectul domeniilor de pregatire
profesionala, (este necesar de-a avea evidenta intrarii absolventilor pe piata
muncii);
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f) prognoza plasdrii in cimpul muncii a absolventilor invaiamintului superior,
mediu de specialitate si secundar profesional (tinind cont ca doar o parte din
absolventi se angajeaza in cimpul muncii, o parte emigreaza In cautarea unui loc de
munca, iar o parte intra pe piata muncii);

g) prognoza privind acoperirea necesitatilor de forta de munca.

Analiza indicilor macroeconomici. La estimarea necesitatilor de forta de
munca este important de analizat indicatorii macroeconomici, cum ar fi: populatia
(gen, virsta, educatuie); tendintele demografice; migratia; numarul populatiei
ocupate In economie; ritmul de crestere a Produsului Intern Brut nominal (PIB);
inflatia; salariul mediu lunar; nivelul somajului (potrivit datelor Anchetei Fortei de
Munca); comertul extern (importul si exportul) etc.

Analiza indicilor macroeconomici va permite de a prevedea tendintele de
dezvoltare a economiei, care in mod direct influenteaza piata fortei de munca intre
ele existand o legatura foarte stransa, care se reflecta una pe alta (fig. 1).

Comertul extern Politica financiara Politica de investitii
Politica educationali Politica industriala
Politica pietei muncii Ocuparea «+«——» Politica agrara
Politica sociala / v\":“* Politica regionala
Alti factori

Politica de pregitire profesionala

Fig. 1. Factorii care influenteaza ocuparea
Sursa: www.anofm.md Metodologia de prognoza a pietei muncii.

Scopul urmarit este de a monitoriza tendintele economice din tara, obtinerea
unei prognoze a necesitatilor de personal, care sa fie consistenta cu evaluarea
tendintelor economice. Prin urmare, primul pas ar fi efectuarea analizei
indicatorilor macroeconomici de timp. Aceasta implicd studierea evolutiei
importului si exportului, a consumului propriu, precum si a investitiilor si
schimbarilor de pe bursa de valori.

Evident, cresterea economica intr-o tara se bazeaza pe doi factori principali:
numarul total de ore lucrate si cresterea productivitatii muncii. Acest fapt are o
importanti esentiald in elaborarea prognozei pentru piata muncii. in cazul in care
se estimeaza ca ocuparea fortei de munca este In continua crestere, sunt cateva
lucruri de care trebuie de tinut cont. Este ceva obisnuit ca cresterea productivitatii
sa fie destul de slaba in perioadele de crestere durabila a ocuparii fortei de munca
si se intampla exact opusul in perioadele de scadere a ratei ocuparii fortei de munca.
Acest lucru inseamna ca o crestere durabila a ocuparii fortei de munca duce la o
crestere considerabila a numarului de ore lucrate, in asa fel Incat cresterea PIB ar
trebui sa fie similara cu modificarea orelor lucrate.

Avand scopul de a aprecia tendintele economice este important de analizat
schimbarile procentuale ale acestor indicatori. Totodata, este necesar de a face
cunostinta cu planurile de dezvoltare socioeconomice, de a distinge sectoarele
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economice care se dezvolta cel mai dinamic si care sunt pe cale de disparitie. De
asemenea, este oportun de tinut sub control permanent fondarea intreprinderilor
noi si a celor ce urmeazi a fi lichidate. Intreprinderile in fondare, mai ales cele mari,
au o semnificare deosebitd pe piata muncii. Inregistrarea noilor locuri de munci
demonstreaza activizarea economiei [5].

Moduluri si standarde nationale si europene de estimare a necesitatilor
de cadre. Din multiplele metode de prognoza existente (in practica se folosesc
aproximativ 20) pot fi evidentiate cinci grupuri principale:

- metode de evaluare colegiald, bazata pe argumente rationale si intuitia
profesionistilor cu o Tnalta calificare si este utilizata pe scara larga in cazurile lipsei
informatiilor fiabile;

- extrapolarea tendintelor - difuzarea rezultatelor, primite in baza analizelor
efectuate, prin gasirea unui sir de date in functie de valorile sale;

- analiza de regresie;

- - modelare economico-matematica.

Prin urmare, functia de planificare a resurselor umane are trei elemente
principale: a evalua cat de multe si de ce tip de personal sunt necesare (partea
cererii), a identifica modul in care acest personal va fi furnizat (a ofertei) si a
determina echilibrul care poate fi atins intre cerere si oferta.

O alta metoda de prognoza este si metoda de cercetare, drept tehnica de
culegere a datelor fiind sondajul. Metoda de sondaj a institutiilor poate fi impartita
in perioade de timp si grupata in patru faze: de pregatire, realizare, prelucrare a
informatiei si apreciere.

Un pas important in procesul cercetarii este de a selecta acele elemente din
care va fi culeasa informatia. Deoarece culegerea informatiei de la toate institutiile
intimpina dificultati din cauza cheltuielilor si consumului de timp, informatia se
culege luand o parte din intreg, selectdnd esantionul.

Procesul anchetdrii institutiilor cuprinde patru etape: identificarea
institutiilor; selectarea respondentilor; metodologia anchetarii si pregatirea
institutiilor . Pasul practic al oricarei proceduri de esantionare este selectionarea
convenabild a Intregului - tinta si determinarea parametrilor.

Evident, procesul de planificare a resurselor umane nu este de aspect critic in
procesul de stabilire a impactului acesteia asupra politicii si de livrare a serviciilor,
mai important este In ce masura procesul de planificare se conecteaza, influenteaz3,
dar si impiedica deciziile privind alocarea de finante pentru personal. (Buchan et al
1998; O'Brien Pallas et al, 2006) [6].

Planificarea resurselor umane poate fi:

- integrata cu finantare si serviciile acordate (de exemplu, este o parte
integranta a procesului intreg de planificare a serviciilor si poate avea o influenta
importanta asupra distribuirii mijloacelor, tipurilor de servicii si deciziilor de
personal);

- aliniata la finantare si servicii acordate (de exemplu, planificarea
resurselor umane constituie un exercitiu principal si care se efectueaza aparte cu
parti interesate - poate avea o influenta asupra tipurilor de servicii si deciziilor de
personal, dar acest lucru va fi dependent de partile interesate care au influenta
asupra rezultatelor planificate;
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- depinde de finantare si de servicii acordate (de exemplu, este o parte terta
in monitorizarea realizarilor, avand in vedere ca rezultatele obtinute pot fi utilizate
pentru a identifica partile interesate in promovarea deciziilor de personal,
acordarea serviciilor, precum si in distribuirea mijloacelor financiare; in acest caz
planificarea poate fi utilizata din punct de vedere tehnic, insa nu exista nici o
legatura directa intre planificare si servicii).

Este necesar sa existe o legatura clara intre scopul activitatii si rezultatul
planificarii resurselor umane, deoarece factorii de decizie determina prioritatile
programelor si politicilor pe piata muncii si directia de axare a pregatirii, instruirii
cadrelor, spre domeniile in care este inregistrat un deficit de forta de munca.

Datele obtinute in rezultatul efectuarii planificarii necesarului de cadre se
mai utilizeaza si la influentarea actiunilor altor autoritati. De exemplu, autoritatile
municipale ar putea fi convinse sa investeasca in instruirea adultilor intr-o anumita
directie in care se inregistreaza un deficit de fortd de munca. Stabilirea unor bune
contacte cu institutiile superioare de Invatamant este si ea un element esential
pentru satisfacerea cererii fortei de munca pe termen lung.

Astfel, planificarea nu poate fi realizata in mod corespunzator in cazul in care
nu este integratd mai pe larg cu obiective de servicii. In practica, aceasti legitura
este adesea slaba, poate fi fracturata si chiar robusta, daca este ignorata, uneori, de
catre partile interesate-de unii factorii de decizie politica si politicieni.
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