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Abstract

The profound transformations in economic, political and social life are the concrete expression of the
need for change. In these complex evolutions, the decisive role is played by the decision centers, especially,
through the professional managerial interventions. Thus, the performance of public authorities depends to a
large extent on the competence and professionalism of the human resources that work in them, on the way the
staff conceives the objectives before the public authorities, on the way they solve them, on the extent to which
they assume responsibility for the consequences of their activity, on the way they work with citizens. Starting
from the fact that the realization of political decisions and general economic and social progress depends
largely on the quality of administration, it is easy to understand the special attention paid to the study and
proper positioning of human resources by scientists, as a key factor in making organizational decisions. Thus, in
this article it will be revealed the role of human resources in the field of public administration.
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Transformarile profunde din viata sociala, economica si cea politicd sunt expresia
concretd a necesitatii de schimbare. In cadrul acestor evolutii complexe, rolul determinant il
ocupa centrele decizionale, 1in special,prin intermediul interventiilor ~manageriale
profesioniste. Asadar, performanta autoritatilor publice este dependentd in mare masurd de
nivelul de competenta si de profesionalismul resurselor umane din aceste centre de decizie, de
modul cumpersonalulintelege obiectivele ce stauin fata autoritatilor publice, de felul in care le
solutioneaza, de masura in care isi asuma responsabilitatea pentru consecintele activitatii
acestora, de modul in care conlucreaza cu cetatenii.

Pornind de la faptulcd realizarea deciziilor politice §i progresul economico-
socialgeneral depinde in mare masurd de calitatea administratiei, este usor de Inteles atentia
deosebita acordatda studierii si pozitionarii adecvate aresurselor umane de catre savanti, ca
factor primordial in realizarea deciziilor organizationale [Ghete, Costeasi Profiroiu, 1999: 68].

Statele din spatiul ex-sovietic, printre care si Republica Moldova, ce au depdsit
regimul totalitar i pun bazele unei administratii publice eficiente, doar se apropie de studierea
acestei problematici, de concepere a esentei si @ semnificatiei ei.

Abordarea stiintifica a resurselor umane a cunoscut cateva etape in dezvoltarea sa — de
la ,,Homo economicus” (“omul economic”) la ,,Homo intelligens” (“omul social”).

In literatura de specialitate tot mai frecvent pot fi intalnite diferite puncte de vedere in
tratarea angajatului, folosindu-se mai multe notiuni, precum ar fi: ,.forta de munca”, ,,resurse
umane”, ,,capital uman” si altele (Tabelul 1) [Cotelnic si Cojocaru, 1998:6].
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Notiunea de capital uman desemneazi faptul, ca angajatul detine abilitati, experienta
si cunostinte, ce au valoare economicd, la nivel de individ, organizatie, societate. Totodata,
crearea §i dezvoltarea capitalului uman cere investitii din partea persoanei, organizatiei si
tarii, in ansamblu.PotrivitsavantuluiA. Manolescu,esenta oricarei organizatii este efortul
uman, iar eficienta si eficacitatea acesteia sunt influentate, in mare masurd, de
comportamentul oamenilor din cadrul organizatiei” [Manolescu, 1998:23]. Este evident cd nu
doar aptitudinea de a munci determina performantele organizatiei, acestea fiind influentate si
de potentialul intelectual, aptitudinile de cunoastere, creative, inovative ale angajatilor,
capacitatile lor de analiza previzionala si de anticipare a schimbarilor si de aliniere rapida la
exigentele organizatiei si a mediului extern social, politic, economic si cultural.

Eficientizareatranzitiei la economiade piatd, realizarea eficienta a transformarilordin
administratia publica impune constituirea unei noi viziuni asupraangajatilor.

Figura 1.Conceptele manageriale privind angajatii
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Anume creativitatea sispiritul novator al resurselor umane determind azi
potentialulderealizare a autoritatilor publice. Acest lucrueste confirmat si de estimérile unor
economisti [Cojocaru, 2005: 23], care considera cd cresterea productivitatii muncii este
asigurata de:nivelul de pregatire profesionald a angajatilor cu 42%;aprofundarea cunostintelor
de domeniu si aplicarea lor in practica — 36%;majorarea investitiilor directe — 9%. Aceste date
dovedesc capentruasigurarea unei activitati avansate, resursele umane trebuie plasate pe prim
plan, astfel devenindresurse-cheie in organizatie, ceea ce rezultadin urmatoarele:

- in organizatiilepubliceaspectele organizationale, economice, de deciziedevin tot
maidependente de resursele umane, in special de capacitatile, aptitudinile, performantele
profesionale ale lor;

- reformarea si modernizarea administratiei publice, implica schimbari esentiale in
conditiile muncii si factorii care influenteaza direct potentialul resurselor umane si utilizarea
lor eficienta;

- modificarea sistemului managerial al administratiei publice, a structurii $i dinamicii
resurselor umane conduc inevitabil la cresterea nivelului de pregatire profesionald,
perfectionarea cunostintelor profesionale etc.

Asadar, succesul transformarilor in administratia publica se afla in raport tot mai
strans cu calitatea resurselor umane. Redresarea tuturor sferelor de activitatea autorititilor
publice nu va inregistra performante esentiale pana cand la toate nivelele organizationale nu
se va percepe adevarulcd, resursele umane reprezinta forta motrice principald, iar dezvoltarea
lor trebuie sa constituie reperul fundamental si baza oricareireforme.

Cand vorbim de resursele umane din cadrul autoritatilor administratiei publice avem in
vedere in primul rand, functionarii publici, care stricto sensu, sunt titularii unor
functiipermanente in conditiile legii in cadrul unei administratii publice si carora li se aplica
regimul prevazut de dreptul constitutionalsidreptuladministrativ. Sunt divizati in diferite
categorii, fiecare curesponsabilititile si indatoririle sale in dependentd de locul ce-l ocupa in
scara ierarhica administrativa.

Este necesar de mentionat, ca in Republica Moldova spre deosebire de alte state
notiunea de functionar public este tratatd intr-un mod deosebit. Dacd, de exemplu, in Belgia,
Olanda, Portugalia, Franta si alte state europene, functionarii publici sunt considerati nu
numai persoanele de conducere ci si angajatii din invatamant, ocrotirea sanatatii si din alte
sfere de deservire a populatiei, apoi in Republica Moldovafunctionari publici sunt numai
angajatii care detin o functie publica [Cojocaru, Tofan si altii, 2014:56].

In al doilea rand, personalul auxiliarsi contractualinvestit cu functii secundare si
provizoriidinadministratiapublicd,careactivandpe bazacontractuluiindividual de muncd, cu
durata determinata sau nedeterminata, este supus regimului prevazut de dreptul muncii.

In sensul strict al cuvantului personalul publiceste titularul unei activitati permanente,
dar carepoate fi mentinut un timp mai mult sau mai putin indelungat in administratie si, de
asemenea, poate si-si consacre doar o parte din activitatea sa. Intr-0 atare functie, dat fiind ca
epurdrilemasive care urmeaza cuceririi puterii de catre diferite formatiuni politice si care
incep cu numirea fidelilor in locul celor suspecti, se opresc laun anumit punct, avand un
caracter limitat si exceptional.

O deosebire intre personalul din intreprinderile private si cele publice se refera
laobligatiile functionale. Functionarii publici sunt supusi principiuluiierarhieiadministrative si
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trebuie sa respecte o disciplina strictd, fiind sub autoritatea sefilorsi sa executeordinele
acestora, trebuie sd-si Indeplineascd functia intr-un mod satisfacator si si tind seama
permanent decorectitudinea conduitei sale.Aceste indatoriri, care, cu diferite nuante, existd in
toate tarile si in ciuda eforturilor facute pentru a determinacresterea responsabilitatii, se
simtdin ce in ce mai mult prizonieri intr-o retea de reguli, de ordine, de controale.

Astfel in baza principiului ierarhiei administrative si a gradului de calificare personalul
public este impartit in diferite categorii, cum ar fi[Cojocaru, Tofan si altii, 2014:58]:

— 1n Belgia este impartit in 19 ranguri care sunt repartizate in 5 niveluri: nivelul 1 — 8
ranguri, nivelul 2 - 4 ranguri, nivelul 3 — 3 ranguri, nivelul 4 — 2 ranguri si nivelul 5 — 2
ranguri;

— 1n Grecia — 5 categorii: A,B,C,D,E;

— 1In Italia — 9 niveluri de rang inferior i mediu si 2 niveluri de rang superior;

— in Spania — 5 grupe: A,B,C,D,Efiecare dintre care mai are2 nivele;

in Irlanda — 7nivele: Principal, Assistant Principal, HigherExecutive Officer,
Administrative Officer, Staff Officer, Clerical Officer, Clerical Assistant;

— 1inAustria -5 categorii: A,B,C,D,E, fiecare avand cate 19 grade, ceea ce aduce la cresterea
responsabilitatii personalului.

In Republica Moldova functionarii publici conform art.8 din Legea serviciului public
se disting 3 ranguri, pentru fiecare fiind stabilite conform art. 9, alineatului 1 cate 3 clasede
calificare [Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului public, 2008]:

1. rangul intdi includefunctionarii de conducere din autorititile publice centrale,
conducatoriiautoritatilor administratiei publicea unitatilor teritoriale autonome cu statut
special;

2. rangul doiinclude functionarii de conducere din unitatile autoritatilor publicecentrale,
functionarii de executie din aceste autorititi si functionarii de conducere din autoritatile
administratiei publice locale;

3. rangul trei include ceilalti functionari din aparatul autoritatilor administratiei publice
locale.

Acesta, in mare masurd, este potentialul uman al autoritatilor publice si de
performanta profesionala a acestora depinderealizarea obiectivelor si sarcinilor administratiei
publice si, in rezultat, cresterea eficientei administrative.

Din cele expuse mai sus rezulta cd angajatii pun accentulpe acele activitati care duc la
cresterea potentialului profesional, cé realizarea reformelor din administratia publica poate fi
efectuata de functionari bine pregatiti, profesionisti si cunostintele carora corespund
cerintelorstiintelor moderne.

In tarile cu o economie dezvoltati volumul necesitatilor de investitii pentru
dezvoltarea resurselor umane prin instruire se determinad prin dependenta functionala dintre
investitiile in tehnologiile noi si in capitalul uman (Figura 2).

Primele incercari de a trata omul ca “capital” au fost facute inca in perioada secolului
al XVIll-lea — inceputul secolului al XIX-lea.In teoria economica a acestei perioade existau
doui concepte ce priveau esenta capitalului uman.in a doua jumaitate a secolului al XX-lea,
sub influenta progresului tehnico-stiintific $i a schimbarilor structurale din economie s-a
simtit cd mecanismele de piatd nu asigurd In mod automat necesitatile economiei in resurse
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umane calificate. Prin urmare, erau necesare eforturi addugatoare pentru a “produce” resurse
umane cu calitdti noi. Acest fapt a servit drept premisd pentru aparitia unui curent nou in
gandirea economica — teoria capitalului uman, cu aga reprezentanti ca: T. Schultz, G. Becker,
J. Mincer, M. Friedman, Sh. Rosen s.a.[Cojocaru, 2005:8].

Figura 2.Nivelul mediu a investitiilor in perfectionarea personalului si in tehnologiile noi din
tarile/regiunile dezvoltate a lumii
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Sursa: [Cojocaru, Tofan si altii, 2014:52]

Adeptii teoriei capitalului uman se bazeaza pe postulatul despre existenta in procesul
de productie a doua tipuri de capital: capitalul neuman si capitalul uman.
in componenta capitalului neuman numit si “fizic”, “material”, “obisnuit” se includ
toate mijloacele de productie, si anume: masinile, uneltele, constructiile, pamantul prelucrat
s.a.
In teoria capitalului uman, existd mai multe definitii a notiunii de capital uman:
asupra virtutilor punctualitatii si cinstei reprezinta un capital”;
- 7serviciile oferite pe piatd de purtatorii capitalului uman, care reprezinta capacitatea de
a include 1n procesul de productie a altor unelte si servicii”;
- “elemente aparte a cunostintelor, care pot fi patentate, pentru a fi vandute si
cumpdrate”’[Cojocaru, 2005:12].
Utilitatea sociala a capitalului uman consta in capacitatea resurselor umane de a crea,
prin intermediul muncii asociate, bunuri materiale si servicii utile societatii, cu scopul de a
satisface necesitatile individuale si sociale.
O caracteristica importanta a oricarui tip de capital este capacitatea de a se acumula.
Esenta economica a procesului de acumulare a capacitatilor producatoare ale omului consta in
posibilitatea lor de a realiza o utilitate sociala in decursul unei oarecare perioade de timp. Sunt
Ssupuse acumuldrii asa calitdti ale individului ca: capacitatea intelectuald, calificarea,
maiestria, experienta profesionala, educatia s.a.
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Pentru a confirma teza despre necesitatea acceptarii conceptului de capital uman, vom
reliefa identitatea lui cu capitalul fizic, utilizand si urmatoarele argumente[Burloiu, 2001:22]:

a) ambele tipuri de capital se formeazd i se acumuleazd datoritd investitiilor
capitale;

b) ambele tipuri de capital aduc venit proprietarilor sai.

in acelasi timp, argumentand identitatea capitalului uman cu cel fizic, evidentiem
trasaturile specifice ale capitalului uman care-1 fac deosebit de capitalul fizic.

In primul rdnd, capitalul uman este intruchipat in oameni, in sensul ¢ “nu poti separa
0 persoana de cunostintele, calificarile, sanatatea sau valorile ei, aga cum este posibil sa misti
capitalul financiar sau fizic in timp ce proprietarul acestora nu se implicd personal”. Purtatorul
capitalului uman evolueaza ca proprietar, si, in acelasi timp, controleaza, in anumite limite,
utilizarea acestui capital, indiferent de izvorul investitiilor, indreptate spre formarea lui.

In al doilea rdnd, daci in procesul de formare a “capitalului neuman” si de utilizare a
lui nu sunt necesare in mod obligatoriu cheltuielile de munca ale organizatiei, atunci, in cazul
credrii capitalului uman este absolut necesar aportul organizatiei.

In al treilea rand, capitalul uman nu poate fi retras de la proprietarul siu, exceptie fac
cunostintele, care pot fi patentate si vandute.

In contextul celor expuse, prezinta interes investigatiile si concluziile efectuate de
catre unul din fondatorii teoriei capitalului uman T.Schultz (laureat al Premiului Nobel in
economie pentru anul 1979), care a demonstrat ca in economia SUA venitul de la capitalul
uman este mai mare decat de la cel fizic. Din calculul si pronosticulautorului rezulta ca tarile
in curs de dezvoltare trebuie sd investeascd, in primul rdnd,in invatdmant, stiintd, ocrotirea
sanatatii. Aceasta este mai eficient decatconstructia noilor intreprinderi [Pitariu, 2000:36].

Actualmente, atitudinea fatd de resursele umane din autoritatile administratiei publice
previzional deja trebuie revazuta,considerandu-le,in opinia noastra, dreptcapital uman,
deoarece potentialul uman este principala resursa a organizatiilor publice, céruia ii revine
primatulin raport cu ceilalti factori, accentul trebuind a fi pus anume pe capitalul intelectual.

De ce capitalul intelectual?In primul rind,singurul,,bun” a cirui valoare creste in
cadrul organizatiei publice este capitalul intelectual. Capitalul intelectual trebuie sa creasca
pentru ca organizatia sa-si sporeascd eficienta. Din aceastd perspectivda, scopul
managementului este sa transforme capitalul intelectual in valoare de piata.

In al doilea rand, serviciul public, in general, provine din relatii bazate pe competenta
si daruirea angajatilor. In consecinta, capitalul intelectual al functionarilor publici contribuie
decisiv la formarea perceptiei cetatenilor fata de calitatea serviciilorefectuate.

In al treilea rand, multi manageri ignora sau nu apreciazi corespunzitor capitalul
intelectual al propriilor subordonati, invocand faptul cad managementul public este mai mult
rezultatul unei vointe politice si ca structuraacesteia devine una politizatd de diferite grupuri
care cautd permanentreprezentare.

In al patrulea rand, la nivelul institutiilor si organizatiilor prestatoare de servicii
publice se constata un paradox: cele mai mari investitii se fac pentru instruirea celor cu functii
de conducere de la nivelurile ierarhice superioare, in timp ce perceptiile cetitenilor sunt
determinate de angajatii de la nivelul inferior, care sunt prea usor schimbati si in pregatirea
carora se investeste mult mai putin. Aceasta poate sd ne-o confirme si
datelestatisticeprezentate de catre Academia de Administrare Publica din Republica Moldova.
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Pe parcursul a 23ani Academia a instruit 3117 functionari publici, 75,6% dintre care au fost
cu functii de conducere [Dezvoltare profesionald, Academia de Administrare Publica, 2020].

Concluzii
Dacd, in prezent, majoritatea specialigtilor sunt de acord in privinta importantei
capitalului uman si, in spetd, a celui intelectual, putini pot sa-l cuantifice explicit pe acesta din
urma. Aceastélipsd de concizie face conceptul relevant si important, dar vag. Consideram ca
definirea capitalului intelectual trebuie sd permita estimarea acestuia. Capitalul intelectual este
compus pe de o parte din competentd, iar pe de alta parte de capacitatea de daruire, ceea ce
permite formularea urmatoarelor concluzii:
- autoritatile administratiei publice cu o competenta ridicata, dar cu o daruire redusiare
angajati talentati, dar care nu se implica in rezolvarea tuturor problemelor;
- autoritatile administratiei publice cu daruire ridicati, dar cu competentiredusd au
angajati care se implica in rezolvarea tuturor problemelor, dar eficienta acestora este scizuta;
- capitalul intelectual are atat competenta, cat si daruire, un nivel redus pentru competenta
sau pentru daruire reduce semnificativ capitalul intelectual total.
Astfel, tindnd cont de faptul ca personalul este cea mai importanta resursi in realizarea
eficientd a managementului administratiei publice, aceste notiuni sunt indispensabile atunci
cand evaludam, analizdm sau reformam domeniul administrativ.
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