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Strategia de dezvoltare a Resurselor Umane ASEM

“Adevarata avutie a natiunilor reprezinta oamenii”

A. Smith

Introducere

in conditiile, in care Republica Moldova si-a anuntat orientarea strategici spre o
eventuala aderare la Uniunea Europeana si este semnatara a Declaratiei de la Bologna, in fata
Academiei de Studii Economice din Moldova se contureaza noi sarcini si obiective.

Crearea unui spatiu european unic pe piata serviciilor educationale, intensificarea
mobilitatii academice, cresterea oportunitatilor pentru cei tineri in vederea plecarii la studii
intr-o universitate europeana, vor conduce inevitabil la o intetire a concurentei atat intre
universitatile din republica, cat si intre universitatile moldovenesti si cele europene in vederea
atragerii potentialilor studenti, precum si a prestarii serviciilor de cercetare. in acest context,
doar o institutie orientata pe cresterea necontenita a performantei, cresterea calitatii serviciilor
educationale si de cercetare ar putea face fata noilor exigente, care de fapt, poate fi
considerata si o conditie de supravietuire a institutiilor de Tnvatamant in noua ordine
economica.

Cele indicate mai sus impun schimbari radicale si, prin urmare, elaborarea unor strategii
de dezvoltare orientate spre asigurarea si dezvoltarea capacitatilor institutiei de a fi
competitiva in noile conditii ale mediului educational.

n aceste conditii, ASEM-ului , lider incontestabil in domeniul invatdmantului economic,
cu o buna imagine atéat in tara cat si in strainatate, ii revine un rol deosebit si un loc central, dar
si 0 mare responsabilitate In ceea ce priveste consolidarea pozitiei in domeniul stiintei si a
fnvatamantului economic din Republica Moldova, precum si afirmarea ei in spatiul universitar
european comun.

Toate acestea presupun o modernizare continua a procesului de invatamant care, la
randul sdu, necesita un potential uman competent, motivat, integru, si prin urmare competitiv.
Or, resursa umana constituie actualmente cea mai valoroasa avutie a unei organizatii. Ea poarta
cu sine, cea mai importanta conditie a dezvoltarii si anume inovarea fara de care

competitivitatea actuala este de neconceput.
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Pentru a atrage si mentine un personal competitiv, sunt necesare conditii mai bune de
munca, proceduri de recrutare si selectie a personalului transparente si echitabile, dezvoltarea
profesionala continua, precum si o0 mai buna recunoastere a excelentei in predare si cercetare
printr-un sistem de normare a muncii si remunerare motivator.

in contextul celor mentionate mai sus Academia de Studii Economice din Moldova a
purces la realizarea unui sir de masuri, menite sa imbunatateasca si sa imbogateasca procesul
de instruire si cercetare prin evolutia schimbarilor spre progres prin inteligentd,
profesionalism, moralitate si inalta responsabilitate. lar ,Strategia de dezvoltare a
personalului ASEM” se inscrie armonios in aceste intentii.

Elaborarea unei strategii de dezvoltare a resurselor umane in ASEM este o intreprindere
dificila datorita lipsei unui precedent. Dificultatea elaborarii unei asemenea strategii deriva si
din variatia permanenta a elementelor si factorilor luati in considerare (numar de studenti
diferit de la un an la altul, surse de finantare deficitare, politicile educationale aflate in
schimbare continua etc.). Totodata, trebuie mentionat faptul ca o strategie de dezvoltare a
resurselor umane bine alcatuita (care porneste de la o viziune si misiune bine determinata,
identifica obiectivele si se concretizeaza intr-un plan coerent de actiune, ce cuprinde toate
aspectele operationale si de dezvoltare) este o conditie esentiala pentru existenta oricarei
institutii. Asemenea strategii au fost elaborate in toate cele mai prestigioase universitati din
lume.

Strategia de dezvoltare a personalului reprezinta o parte componenta a Strategiei
generale de dezvoltare institutionala ASEM si se afla intr-o relatie directa cu misiunea ASEM, ea
fiind adaptata la noile exigente ale timpului.

Strategia de dezvoltare a personalului ASEM este elaborata in baza Deciziei Senatului

ASEM din 23.12.2011 pentru perioada 2013-2017.

Misiunea
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Academia de Studii Economice din Moldova este un centru de instruire, stiintific si
cultural, al cdarui misiune consta in formarea unor specialisti din domeniul economiei,
competitivi pe piata muncii din Republica Moldova, precum si din tarile Uniunii Europene,
perfectionarea continuad si reconversiunea specialistilor din domeniul economiei si dreptului in
corespundere cu noile exigente ale pietei muncii, realizarea cercetarilor stiintifice prioritare
pentru economia nationald si pentru procesul de instruire a viitorilor economisti, propagarea
rezultatelor cercetarilor stiintifice orientate spre solutionarea problemelor actuale ale
economiei nationale, precum si pentru facilitarea procesului de invatamant, protejarea cadrului
democratic universitar, intemeiat pe respectarea drepturilor si libertatilor fundamentale ale

cetateanului in statul de drept.

Scopul

Scopul Strategiei de dezvoltare a personalului ASEM consta in atragerea, mentinerea si
dezvoltarea unui personal didactic si de cercetare competitiv prin cresterea permanenta a
calitatii vietii active de munca, necesar pentru realizarea misiunii, precum si a obiectivelor
strategice ale ASEM in conditiile de intetire a concurentei de pe piata serviciilor educationale si

de cercetare.

Valori

Realizarea scopului si obiectivelor strategiei se bazeaza pe urmatoarele principii i valori:

e Autonomie academica — intemeiata pe prevederile Constitutiei Republicii Moldova ea
se manifestad in libertatea de decizie a Academiei fata de organismele statale sau politice
in problemele care privesc structura, conducerea, administrarea si functionarea
institutiei, precum si in raporturile sale cu alte unitati similare din republica si din
strdinatate. Autonomia academiei cuprinde autonomia organizatorica si functionald,
autonomia financiara si de gestiune, autonomia jurisdictionala.

e Competitivitate — in sensul in care serviciile de instruire si de cercetare oferite de
Academie isi vor mentine si dezvolta permanent caracteristicile si calitatile, care le vor
asigura un avantaj fata de caracteristicile si calitatile serviciilor similare oferite de
institutiile concurente atat din Moldova cat si de peste hotare. Tn acest context, un

personal competitiv va fi acela care este capabil sa faca fata exigentelor de
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competitivitate a organizatiei. Sistemul de management al calitatii poate fi o solutie Tn
Durabilitate — care presupune mentinerea performantelor de calitate si competitivitate
atinse de Academie o perioada cat mai indelungata.

Integritate academica — care presupune respectarea de catre personalul didactic ASEM
a unui set de valori si principii etice cum ar: libertatea academica, competenta,
integritatea morala, corectitudinea intelectuala si onestitatea, colegialitatea, loialitatea,
responsabilitatea, transparenta, respectul si toleranta.

Angajament asumat si spirit corporativ - n sensul in care personalul didactic este
atasat fata de misiunea si valorile organizatiei.

Flexibilitate — in sensul in care Academia va activa pe principiul ,organizatiei care
invata”, iar personalul didactic are capacitatea de a se adapta la schimbarile structurale
ale politicii educationale si de cercetare a academiei precum si a schimbarilor
conjuncturale din economie si de pe piata muncii.

Responsabilitatea organizatiei fata de angajati - angajatii sunt vazuti ca active ale
organizatiei sau ,capital uman”, in care se investeste prin asigurarea posibilitatilor de

~n

invatare si dezvoltarea unei "organizatii care invatd", si se utilizeaza cat mai eficient in

realizarea misiunii organizatiei.

Situatia resurselor umane in cadrul ASEM

Academia de Studii Economice din Moldova (ASEM) a fost fondata Tn 1991 si s-a impus

pe parcursul celor 20 de ani de existenta ca fiind cea mai reprezentativa si prestigioasa

institutie din domeniul Thvatamantului economic superior din Republica Moldova. Drept baza

au servit doua facultati din cadrul Universitatii de Stat — ,Economie”; , Economia Comertului si

Merceologie”- si Institutul Economiei Nationale al Ministerului Economiei.

in toti acesti ani, Academia de Studii Economice a evoluat considerabil, devenind

principala si unica institutie universitara de profil economic din tara, reprezentand un complex

universitar modern. Nivelul Tnhalt al studiilor, cercetarile stiintifice profunde, tendinta de

perfectionare continuad si abilitatea de adaptare la cerintele societdtii au plasat ASEM pe

treapta celor mai atractive institutii de Tnvatamant superior din Republica Moldova.
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Acest fapt a contribuit la o crestere spectaculoasa a numarului de studenti. Din 1991
pana in 2011 numarul de studenti cu frecventa la zi a crescut de la 3813 pana la 10538 studenti
(cel mai mare numar de studenti cu frecventa la zi ASEM-ul I-a inregistrat in 2005 — 15516
persoane, iar reducerile ulterioare de studenti au fost conditionate de politica educationala
restrictionista promovata de stat in urmatorii ani), care, la randul sau, a generat si o crestere a
necesarului de personal didactic (graficul 1).

Trebuie mentionat faptul ca cresterea numarului de studenti este un fenomen pozitiv
pentru ASEM care se inscrie in strategia de dezvoltare generala institutiei.

Graficul 1. Dinamica efectivului studentesc la ciclul I, licenta (frecventa la zi)
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Asigurarea necesarului de personal

In prezent, Academia de Studii Economice din Moldova reprezinti un complex
universitar, Tn cadrul caruia activeaza 6 facultati cu 25 de catedre, Scoala Masterala de
Excelenta in Economie si Business, Scoala Doctorala, 3 departamente, 6 centre, 13 servicii, un
incubator de afaceri; Colegiul National de Comert. Pentru activitatea normala a ASEM in 2011
au fost aprobate 1339,75 de posturi dintre care 711 posturi didactice si 628,25 posturi

extraprofesorale (tabelul 1).
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Tabelul 1. Posturi de munca aprobate si ocupate pe ASEM in perioada 2008-2011

Indicatorii 2008 2009 2010 2011

numar % numar % numar % numar %

POSTURI DE MUNCA
APROBATE PE ASEM

Numarul posturilor de 1365,25 100 1396,75 100 1344,75 100 1339,75 100
munca aprobate pe

ASEM

Numarul posturilor 712,75 52,2 746,0 53,4 739,5 55,0 711,5 53,1
didactice

Numarul posturilor 652,5 47,8 650,75 46,6 605,25 45,0 628,25 46,9

extraprofesorale

POSTURI DE MUNCA
OCUPATE DE TITULARI
PE ASEM

Numarul posturilor de 1019,0 74,6 1016,5 72,8 1062,0 79,0 1053,0 78,6
munca ocupate de

titulari

Numarul posturilor 429,5 60,3 424,5 56,9 413,75 55,9 411,75 57,9
didactice ocupate de

titulari

Numarul posturilor 589,5 90,3 592,0 91,0 602,25 99.5 579,5 92,2

extraprofesorale
ocupate de titulari

Cu toate ca n ultimii trei ani numarul posturilor aprobate Tnregistreaza o tendinta de
descrestere, nu se poate afirma ca aceasta este legata in mod direct de reducerea numarului de
studenti numarul carora se mentine, deocamdata la un nivel destul de Tnalt — 13549 in 2011.
Mai degraba, reducerea numarului de posturi didactice este legata de procesele de optimizare
a procesului de studii, dar si a normei didactice din cadrul ASEM. Astfel, daca in anul de studii
2011-2012 numarul posturilor didactice a constituit 707,75, pentru anul de studii 2012-2013
numarul posturilor didactice s-a redus pana la 583,75 posturi (anexa 1).

n acelasi context, poate fi mentionat si faptul, cd in urma unor proceduri de optimizare
a procesului de studii sau a normei didactice mentionate mai sus a crescut si numarul de
studenti ce-i revin la un profesor. in 2011 acestia au constituit 30,1 comparativ cu 25,6 in 2008,
fapt ce conduce si la o intensificare a muncii personalului didactic.

Numarul mare de studenti, dar si diversificarea serviciilor oferite de ASEM din ultimii ani
a condus si la o crestere a numarului de cadre didactice. In 2011 acestea au constituit 450
persoane, fiind, totodatd, mai mic decat numarul posturilor aprobate. Astfel, in 2011 raportul
dintre numarul posturilor didactice aprobate si numarul de profesori titulari a fost de 1,58, fapt
ca poate fi explicat prin cumularea de catre o mare parte din profesorii titulari a unor sarcini

didactice suplimentare, precum si prin atragerea cumularzilor externi din afara academiei. in
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anul de studii 2010-2011 numarul cumularzilor externi a constituit 95 de persoane sau 17,4%
din totalul personalului didactic angajat din care 44,2% detineau titluri si grade stiintifice.
Posturile didactice sunt ocupate Tn cea mai mare masura de catre profesorii titulari,
astfel incat raportul dintre numarul de posturi didactice ocupate si numarul profesorilor titulari
pe parcursul ultimilor ani se mentine la un nivel destul de Tnalt — 0,91.
Tn ceea ce priveste raportul dintre numarul de posturi extraprofesorale aprobate si

numarul personalului extraprofesoral, acesta a constituit in 2011 1,04 (tabelul 2).

Tabelul 2. Personalul ASEM in perioada 2008 — 2011

Indicatorii 2008 2009 2010 2011 |

Total personal ASEM 1067 1065 1062 1053
Numarul cadrelor didactice 470 464 453 450
Personalul extraprofesoral 597 601 609 603
Ponderea cadrelor didactice in totalul angajatilor ASEM 44,0 43,6 42,6 42,7
Ponderea personalului extraprofesoral in totalul angajatilor 56,0 56,4 57,4 57,3
ASEM

Raportul dintre numarul posturilor didactice aprobate si numarul 1,52 1,61 1,63 1,58
de profesori titulari

Raportul dintre numarul posturilor didactice ocupate si numarul 0,91 0,91 0,91 0,91
de profesori titulari

Raportul dintre numarul posturilor extraprofesorale aprobate sl 1,11 1,08 0,99 1,04
numarul personalului extraprofesoral

Numarul de studenti ASEM 12 012 12 978 13 603 13 549
Raportul dintre numarul de studenti si numarul de angajati 11,26 12,18 12,80 12,87
Raportul dintre numarul de studenti si numarul cadrelor didactice 25,6 28,0 30,0 30,1

in analiza necesarului de personal din cadrul ASEM o importantd deosebitd o are si
structura in functie de sex si varsta. Aceasta analiza a scos in evidenta urmatoarele tendinte:

- Majoritatea personalului ASEM sunt femei. Tn 2011 acestea au constituit — 70,3% din
totalul personalului. O pondere destul de mare a femeilor se observa si in randul cadrelor
didactice - 68,0% in 2011, ceea ce denota faptul ca politica ,egalitatii de gen” in cadrul ASEM se
respecta. Ponderea mare a femeilor in totalul angajatilor ASEM poate fi explicata si prin
specificul locurilor de munca care, traditional, pot fi considerate feminine. Acest fapt se observa
si Tn analiza structurii personalului didactic in functie de sex pe facultati. Astfel, se observa ca
daca pentru astfel de facultati ca cea de ,Contabilitate”, ,Finante” sau ,Relatii Economice
Internationale” ponderea femeilor in totalul angajatilor este covarsitoare, - respectiv 81,5%,
83,7% si 80,8% din totalul personalului didactic, pentru facultatea de ,Cibernetica, Statistica, si
Informatica Economicd” marea majoritatea o constituie barbatii — 65,6% din totalul

personalului didactic (anexa 2).
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- Tn ceea ce priveste structura pe varste a personalului ASEM, aceasta, la prima vedere,
se prezinta a fi relativ echilibrata. Majoritatea personalului ASEM sunt in varsta apta de munca.
Astfel, angajatii in varsta de 31-60 de ani au constituit Tn 2011 73,9% din totalul personalului
ASEM, pe cand ponderea angajatilor tineri, in varsta de pana la 30 de ani s-a cifrat la nivelul de
10,3%. Tn ceea ce privesc angajatii in varstd de peste 60 de ani acestia au constituit, respectiv,
15,8% din totalul angajatilor ASEM. Tn acelasi timp, trebuie mentionat faptul ca in ultimii ani,
structura pe varste a personalului ASEM inregistreaza si un proces pronuntat de imbatranire.
Astfel, daca ponderea personalului tanar de pana la 30 de ani inregistreaza o tendinta de
scadere - de la 13,9% in 2008 pana la 10,3% in 2011, personalul in varsta de peste 60 de ani in
aceeasi perioada de timp a crescut de la 10,3% pana la 15,8%. O situatie similara de observa si
pentru personalul didactic. Astfel, daca ponderea cadrelor didactice tinere s-a redus de la
14,0% in 2008 pana la 8,2% in 2011, ponderea personalului didactic in varsta de peste 60 de ani
s-a majorat in aceeasi perioada de timp 10,9% pana la 15,1%.

O situatie destul de critica se observa la facultatea de ,Cibernetica, Statistica, si
Informatica Economica”, pentru care iTmbatranirea personalului didactic este cea mai
pronuntata. Astfel, daca ponderea personalului didactic Tn varsta de peste 60 de ani constituie
39,4%, ponderea personalului didactic de pana la 30 de ani marcheaza un nivel de doar 1,6%.

in acelasi context poate fi mentionat si faptul ¢ la unele catedre din cadrul facultitii
mentionate varsta medie constituie 59 de ani (anexa 3).

O asemenea situatie poate compromite esential durabilitatea dezvoltarii si cresterea
competitivitatii ASEM. Prin urmare, pentru aceste subdiviziuni este necesara o recrutare

urgenta de personal didactic tanar si competitiv.

Calitatea potentialului uman din cadrul ASEM

Un personal de inalta calificare, motivat in cresterea permanenta a performantelor sale
reprezinta o conditie-cheie pentru o organizatie moderna, activitatea careia se bazeaza pe
principiul , organizatia care invatd”. In acest context, se poate constata faptul, c3 si politica de
resurse umane din cadrul Academiei de Studii Economia din Moldova este axata pe mentinerea
si dezvoltarea potentialului uman fie prin promovarea profesionala a cadrelor didactice titulare,
fie prin atragerea unor specialisti de Tnalta calificare din exteriorul ASEM-ului. Astfel, pe
parcursul intregii perioade de existenta a ASEM-ului se observa o crestere continua a numarului

de a numarului de conferentiari universitari, si profesori universitari. in perioada 2001-2012
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numarul conferentiarilor universitari a crescut de la 138 persoane pana la 189, pe cand numarul

de profesori universitari s-a mentinut (cu unele cresteri si descresteri) la un nivel de 29 de

persoane (Graficul 2).

Graficul 2. Evolutia potentialului uman in cadrul ASEM in perioada 2001-2012
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La moment structura ASEM-ul dispune de o structura a personalului didactic echilibrata

cu o pondere a profesorilor universitari de 6%, si o pondere a conferentiarilor universitari de

42% din totalul corpului profesoral-didactic, ceea ce ii permite o activitate relativ normala.

(graficul 3).

Graficul 3. Structura personalului didactic al ASEM in anul universitar 2012-2013
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Totodata, cercetarile realizate in cadrul ASEM vis-a-vis de problema in cauza au scos in

evidenta si unele probleme care pot afecta procesul de studii. Astfel, sunt cazuri cand titularii

de curs atat la ciclul 1 cat si la ciclul 2 nu dispun de grad stiintific sau titlu didactic. Atat la nivel
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de ASEM cat si la nivel de subdiviziuni nu exista o viziune clarad vis-a-vis de managementul
carierei al personalului, iar serviciul ,,Resurse umane” nici nu se implica in aceasta activitate a
managementului resurselor umane. Drept consecinta, la unele subdiviziuni apar situatii in care
cadre didactice cu grad stiintific nu sunt promovate ani de zile, ceea ce le demotiveaza sa-si
ridice continuu performantele lor profesionale si sa devina competitive, afectand astfel si
competitivitatea ASEM-ului. Pe de alta parte, exista si cazuri in care persoane cu grad stiintific si
titlu didactic nu fac fata exigentelor fie de competenta profesionald, fie de integritate
academica, ele fiind mentinute in continuare in postul pe care il ocupa, fara vre-o solicitare de
responsabilitate din partea lor. Si in situatia data rolul serviciului ,Resurse umane” este
marginalizat, mai ales in ceea ce privesc problemele ce tin de recrutare, selectie dar si de
sanctionare a persoanelor-problema din cadrul ASEM, functii care la moment sunt de
competenta catedrei sau a Senatului ASEM. Tn acest context, se poate conchide faptul c3 la
moment parghiile eficiente care ar conduce la responsabilizarea persoanelor-problema si le-ar
motiva sa devina competitive n noile conditii deocamdata, lipsesc.

Motivarea cresterii performantelor si a competitivitatii personalului didactic se asigura,
de reguld, prin aplicarea diverselor forme de evaluare si autoevaluare. La moment in cadrul
ASEM sunt utilizate urmatoarele forme de evaluare a personalului ASEM:

» Asistarea membrilor catedrei la lectiile deschise;

» Evaluarea calitatii cursului de catre beneficiari (studenti) — CSS 8.2.1 Chestionar pentru
evaluarea calitatii preddrii.

» Dari de seama privind activitatea didactica si stiintifica a membrilor catedrei (la sfarsit
de an);

» Autoevaluarea cursului de catre profesori in contextul managementului calitatii - FEC

7.5/1 Fisa pentru evaluarea cursului;

P Rapoarte anuale de dare de seama privind activitatea subdiviziunilor ASEM (catedre,
facultati, la sfarsit de an).

insa aceste forme de evaluare, au, mai degrab3, un caracter formal sau subiectiv si nu
corespund noilor exigente ale managementului calitatii si cresterii competitivitatii. Or, in
conformitate cu prevederile managementului calitatii totale evaluarea calitatii resurselor
umane se face in baza unor caracteristici intrinseci care tin de caracterul, pregatirea
profesionald, unele aptitudini fizice si intelectuale ale fiecarei persoane in parte

determinandu-se astfel, calitatea potentiala si in baza rezultatelor obtinute care reflecta
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calitatea efectiva. Astfel, evaluarea calitatii personalului didactic trebuie sa se faca in mod
permanent de cdtre manageri (sefi de catedra) pentru subordonati, de catre subordonati
pentru manageri, de catre salariati care ocupa pozitii similare; de catre evaluatori externi.
Evaluarea se face pe baza unor criterii de performanta care reflectd contributia unei persoane

Prin urmare, la moment in cadrul ASEM nu sunt formulate anumite criterii concrete care
ar contribui la o evaluare obiectiva a personalului didactic, precum si la motivarea personalului
spre autoperfectionare.

O alta activitate care ar contribui la cresterea performantelor personalului didactic de
care ar trebui sa fie responsabila organizatia sunt stagiile de specializare. La acest capitol ASEM-
ul, aparent, sta destul de bine. Astfel, anual, 20-40 de persoane au posibilitatea sa petreaca un
stagiu de specializare la universitatile din Romania, alte persoane de sine statator obtin burse
pentru perfectionarea lor la universitatile din alte tari sau la organizatii private. Totodata,
cercetarile au scos in evidenta si unele probleme. Astfel, nu exista o evidenta stricta a
persoanelor care isi petrec stagii, astfel incat pot fin intalnite cazuri, cand unele cadre didactice
nu au fost la specializare niciodata. De asemenea, nu exista un mecanism de evaluare ,,valorii
addugate” a specializarii care ar contribui la cresterea competitivitatii a cadrului didactic, si, prin
urmare, a ASEM-ului. O problema ce tine de organizarea specializarilor in cadrul ASEM este
legata si de organizarea stagiilor de perfectionare la intreprinderile de succes din republica.

Cresterea competitivitatii potentialului uman din cadrul ASEM tine si de participarea
cadrelor didactice in diverse proiecte de cercetare stiintifica. Or, cercetarea stiintifica reprezinta
unul din criteriile de baza care asigura prestigiul si competitivitatea atat a organizatiei cat si a
personalului didactic. Tn acest context, managementul ASEM-ului prin grija lui fatd de angajatii
sai ar trebui sa stimuleze implicarea cat mai activa a cadrelor didactice in procesul de cercetare
stiintifica. lar acest lucru se poate face cu succes prin activizarea Institutului de cercetari din
cadrul ASEM in ceea ce priveste atragerea proiectelor de cercetare, precum si implicarea in
acestea a tuturor cadrelor didactice competitive.

Motivarea personalului in cadrul ASEM

O institutie axata pe performanta si pe cresterea competitivitatii are grija, permanent,
de potentialul sau uman. Aceasta ea o face prin diverse masuri de crestere a calitatii vietii
active de munca, care presupune motivarea muncii (prin promovarea unei politici coerente de

salarizare, organizare si normare a muncii), imbunatatirea conditiilor de munca, asigurarea unui
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climat psihologic sanatos in cadrul subdiviziunilor ASEM, promovarea unui management
participativ etc.. In acest context, baza motivarii personalului trebuie sa se bazeze, in primul
rand, pe factorii interni, dand libertate puterii creative a lucratorilor. lar motivatorul de baza
devine nu salariul, nu postul si nu conditiile de munca, ci satisfactia pe care omul o are in
procesul de munca, ca rezultat al autodezvoltarii si autorealizarii sale profesionale.

Cercetadrile efectuate In cadrul ASEM privind evaluarea satisfactiei cadrelor didactice in
contextul sistemului de management al calitdtii implementat in 2008 (CCD 8.2.1/1
CHESTIONAR PENTRU EVALUAREA SATISFACTIEI CADRELOR DIDACTICE) au aratat
ca, in fond, ca gradul de satisfactie al personalului didactic ASEM este destul de inalt, practic la
toate pozitiile, cu exceptia nivelului salariului (anexa 5).

Intr-adevar, cercetdrile au ardtat, ca sistemul de remunerare a muncii din cadrul ASEM
este unul demotivant, iar in ultimii ani cresterea salariilor din cadrul a fost extrem de mica
comparativ cu cresterea preturilor de consum din republica, ceea ce a determinat ca marimea
lor sa fie cu mult mai mica decat marimea salariilor unor lucratori cu o calificare cu mult mai
joasa de pe unele segmente ale pietei muncii din republica. (tabelul 3). Acest fapt conditioneaza
o nemultumire ,latenta” in randul cadrelor didactice ceea ce afecteaza simtitor motivarea
muncii si, prin urmare, competitivitatea ASEM-ului. Tn acest context, pentru cresterea motivarii
muncii se cere o ajustare a sistemului de remunerare a muncii, inclusiv o crestere graduala a

salariilor cadrelor didactice in corespundere cu justa lor valoare.

Tabelul 3. Evolutia salariului personalului didactic din cadrul ASEM in perioada 2007-2011

2007 2008 2009 2010 2011
Prof. univ 5030 5052 5150 5850 6234
Conf. univ 3423 3462 3560 3960 4333
Lector superior 2295 2360 2440 2646 3199
Lector univ. 1867 1930 2020 2240 2562
Minimul de existenta 1099.4 1368,1 1187,8 1373,4 1503,0
Salariul mediu pe economie 2065,0 2529,7 2747,6 2971,7 3193,9
Indicele preturilor de consum 112,3 112,7 100,0 107,4 107,6

Motivarea muncii in cadrul ASEM este afectata si de sistemul existent al normarii muncii
cadrelor didactice care este invechit si inechitabil si nu corespunde noilor exigente ale
procesului de studii. lar ,perfectionarile cosmetice” care se intreprind periodic conduc doar la o
crestere a intensitatii muncii, astfel incat sistemul de normare a muncii s-a transformat intr-un
»Sistem de scurgere a sudorii”. lar cresterea esentiald a numarului de ore de auditorii necesar
pentru cumularea unei norme didactice pentru un cadru didactic nu-i permite sa se preocupe si

de alte activitati extracurriculare care ar contribui la cresterea performantelor lui profesionale.
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Sunt cazuri cand un cadru didactic poate avea in aceeasi zi si ore cu studentii care invata de
dimineata la ciclul 1 si ore cu studentii de la ciclul 2 masterat sau frecventa redusa care invata
seara. Cresterea intensitatii muncii cadrelor didactice se rasfrange in mod negativ si asupra
starii de sanatate a personalului didactic.

O problema mai deosebita legata sistemul de normare a muncii, care provoaca o
inechitate pronuntata si, prin urmare o demotivare a muncii tine de planificarea normei
didactice a cadrelor didactice care predau la masterat la ciclul 2.

Astfel, cresterea motivarii muncii din cadrul ASEM presupune nu numai ajustarea
salariilor, dar si elaborarea unui nou sistem de normare a muncii cadrelor didactice echitabil, in
corespundere cu normele existente de igiena a muncii, precum si a continutului conceptului de
»munca decentad”, adecvat noilor exigente ale procesului de studii in institutiile de invatamant

superior.

Conditiile de munca si politica , relatiilor cu angajatii in cadrul ASEM

Dupa cum s-a mai mentionat, cresterea calitatii vietii active de munca, si, prin urmare a
competitivitatii ASEM presupune si imbunatatirea continua a conditiilor de munca, precum si
asigurarea un climat psihologic sanatos in cadrul subdiviziunilor.

in ceea ce privesc conditiile de muncd, ASEM-ul acord3 o atentie deosebitd acestei
probleme. Anual sunt intreprinse noi si noi investitii in reparatii, procurare de mobilier, tehnica
de calcul etc., astfel incat conditiile de munca devin tot mai bune si mai atractive atat pentru
lucratorii ASEM, cat si pentru beneficiari (studenti). lar lucratorii ASEM apreciaza pozitiv
schimbarile spre bine legate de imbunatatirea conditiilor de munca, vazand in ele un factor
benefic In promovarea obiectivelor managementului calitatii si, prin urmare, a cresterii
competitivitatii organizatiei. Totodata, cercetarile realizate Tn cadrul ASEM au scos in evidenta si
unele locuri de munca ale personalului auxiliar care se caracterizeaza printr-un grad Tnalt de
nocivitate (zgomot, lipsa ventilatiei).

n ceea ce priveste politica ,relatiilor cu angajatii” si, prin urmare, climatul psihologic din
cadrul subdiviziunilor ASEM, aparent, acesta este destul de favorabil. Or, acest fapt l-au indicat
majoritatea cadrelor didactice participante la cercetarile privind evaluarea satisfactiei atat in
contextul sistemului de management al calitatii, cat si in alte cercetari intreprinse in cadrul
ASEM. Totodata, cercetdrile realizate au scos in evidenta si alte situatii, in care climatul

psihologic din cadrul subdiviziunilor lasa mult de dorit datorita existentei unui ,factor

14 din 19




Strategia de dezvoltare a Resurselor Umane ASEM

destabilizator” (nu neaparat seful de catedra), ceea ce afecteaza simtitor atat motivarea muncii,
cat si competitivitatea ASEM-ului, iar parghii legale de depasire a situatiei create practic nu
exista.

Cercetarile din cadrul ASEM au mai scos in evidenta ca personalul didactic al ASEM este
Jinfricosat”, apatic, lipsit de initiativa, reticent la schimbari, fapt ce compromite, de asemenea,
creativitatea si inovatia in activitatea lor profesionala, ceea ce se rasfrange in mod direct asupra
competitivitatii organizatiei.

Din rezultatele cercetarilor efectuate s-a mai constatat ca conducerea ASEM nu
stimuleaza promovarea unui caracter participativ al managementului organizatiei. Astfel, in
prezent managementul ASEM este unul reprezentativ prin intermediul senatului, pe cand toate
companiile de succes practica management participativ, astfel incat fiecare lucrator sa aiba
posibilitatea de a participa la procesul de luare a deciziilor. In acelasi context poate fi
mentionata si insuficienta comunicarii ,,formale” la nivel de ASEM, lipsa de feed-back in
promovarea schimbarilor, precum si divizarea colectivului ASEM in ,elita” si ,lucratori de rand”
— care nu participa la viata ASEM.

Nu este clar nici rolul sindicatelor in promovarea unui management participativ, precum
si asigurarii unui climat psihologic sandtos in subdiviziunile ASEM. Astfel, cercetadrile au aratat
ca personalul didactic nu observa rolul organizatiei sindicale in promovarea ,,politicii relatiilor
cu angajatii, multe cadre didactice nici nu cunosc care este misiunea organizatiei sindicale,
vazand in ea doar o subdiviziune care distribuie bilete de odihnda si de tratament, iar
majoritatea personalului didactic nu dispune practic de informatii privind activitatea
organizatiei sindicale din cadrul ASEM. Drept consecinta lucratorii nu au nici o motivatie de a fi
membri al organizatiei sindicale.

O alta problema, care afecteaza si poate afecta, in perspectivd, imaginea si
competitivitatea ASEM tine de integritatea academica a personalului didactic. Aparent, aceasta
problema parca nu exista. Or, asa au aratat cercetarile realizate in cadrul ASEM. Totodata,

sursele informale (TV, www.evaluez.eu, zvonurile etc.) indicd o situatie cu totul alta. n situatia

data, dacd nu vor fi luate unele masuri urgente si eficiente de depasire a problemei date,
imaginea ASEM va fi afectata esential.

Astfel, reiesind din situatia creata, se propun schimbari radicale in ceea ce priveste
atitudinea managementului fata de angajatii sdi, care ar contribui la o crestere esentiald a

motivarii muncii si, prin urmare, a completivitatii organizatiei.
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Probleme

Reiesind din analiza situatiei resurselor umane din cadrul ASEM, pot fi identificate

urmatoarele probleme care necesita solutii concrete de depasire a lor atat pe termen mediu,

cat si pe termen lung prin intermediul masurilor propuse de strategia data de dezvoltare a

resurselor umane:

Spectrul restrans de competente al serviciului ,Resurse umane”;

Structura dezechilibrata pe varste la unele subdiviziuni ale ASEM;

Lipsa unei viziuni clare vis-a-vis de managementul carierei in cadrul ASEM;

Organizarea neadecvata a stagiilor de specializare pentru personalul didactic ASEM;
Sistem de remunerare a muncii demotivant (nu toate responsabilitatile si eforturile
angajatilor se apreciaza);

Sistem de normare a muncii neadecvat noilor exigente ale organizarii procesului de
studii in conditiile contemporane, care provoaca cresterea nejustificata a intensitatii
muncii si afectarea sanatatii profesionale a personalului didactic;

Climat psihologic nesanatos in unele subdiviziuni ale ASEM care conduce la demotivarea
muncii si, prin urmare, la compromiterea competitivitatii organizatiei;

Situatii de lipsa de integritate academica din partea unor cadre didactice care afecteaza
imaginea si atractivitatea ASEM, si prin urmare, competitivitatea organizatiei;

Carente ceea ce priveste promovarea unui management participativ;

Conditii nocive la unele locuri de munca a personalului auxiliar (zgomot, lipsa ventilatiei,
frig).

Rolul minor al organizatiei sindicale in promovarea unui management participativ ASEM.

Obiective

Pentru realizarea scopului general al Strategiei de dezvoltare a personalului, si anume

de cresterea asigurarea a institutiei cu personal didactic competitiv, dar si pentru depasirea cu

succes a problemelor scoase in evidentd, se propun urmatoarele obiective strategice:

Obiectivul 1. Asigurarea ASEM cu personal didactic competitiv prin:
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- recrutarea urgenta de personal tanar si competitiv la subdiviziunile a caror structura
de varsta a personalului didactic este pronuntat imbatranita.

- angajarea de personal din categoria “practicienilor” la specializarile cu un bogat
continut formativ al practicii.

- asigurarea de oportunitati pentru o cariera universitara (didactica sau de cercetare)
absolventilor performanti;

- diversificarea formelor de recrutare prin largirea grupurilor tinta (absolventi proprii,
absolventii altor universitati de elita, specialisti strdini cu valoare atestata).

- selectia riguroasa a lucratorilor, bazata pe criterii de competenta profesionala,
valoare moral3, si atasamentul fata de institutie.

- institutionalizarea mentoratului cu rol major in formarea, selectia, dezvoltarea si
socializarea tinerilor specialisti.

- politica de mobilitate interna flexibila, stimulativa a personalului (promovare,

reconversie).

Obiectivul 2. Punerea in valoare a functiunii de resurse umane prin modernizarea
serviciului de ,,Resurse umane”. Aceasta presupune atribuirea de noi competente legate de

recrutarea, selectia personalului didactic, precum si de managementul carierei.

------

- Reorientarea politicii de personal spre cultivarea profesionalismului, a criteriilor de
competitivitate internationald, a valorilor intelectuale certe

- Promovarea unei politici de management al carierei la nivel de ASEM prin atribuirea
competentelor respective serviciului ,Resurse umane”;

- Eficientizarea stagiilor de perfectionare ca o veriga importanta in cresterea
competitivitatii personalului didactic.
O Planificarea stagiilor de perfectionare. Elaborarea unui registru unic al stagiilor

de peste hotare si in Republica Moldova

0 Cresterea responsabilitatii profesorilor vis-a-vis de stagiile de perfectionare

O Posibilitatea finantarii stagiilor de perfectionare de catre ASEM
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- Orientarea pregnanta a personalului didactic spre cercetarea stiintifica de varf si
inovatie culturala;

- Activizarea componentei cercetare in activitatea personalului didactic

- Constituirea de colective multidisciplinare de specialisti, capabile de a aborda
domenii de frontiera, inter-, pluri- sau transdisciplinare;

- Constituirea de grupuri de cercetare si catedre in jurul unor personalitati stiintifice
cu valoare atestata din cadrul ASEM;

- Gasirea unor noi modalitati si criterii (formale si informale) de evaluare interna a
personalului in cadrul ASEM care realmente sa corespunda noilor exigente ale

managementului calitatii totale

Obiectivul 4. Cresterea statutului social al personalului didactic din cadrul ASEM prin:
- Promovarea unei politici coerente de salarizare si de normare a muncii;
- Cultivarea permanenta a valorilor ce tin de integritatea academicg;
- Intoleranta fata de comportamentele deviante din partea studentilor si a cadrelor
didactice;
- Introducerea unor modalitati specifice de recompensare a personalului stiintific si

managerial-cheie

Obiectivul 5. Promovarea unei politici a ,,relatiilor cu angajatii” in cadrul ASEM

- Realizarea unui management al resurselor umane bazat pe respectarea drepturilor si
onoarei angajatilor ASEM

- Promovarea si dezvoltarea unei culturi corporative

- Sustinerea si respectarea autonomiei decizionale a facultatilor si catedrelor

- Identificarea unor mecanisme mai eficiente pentru consultarea si comunicarea
dintre administratie si colectivul ASEM

- actualizarea misiunii organizatiei sindicale din cadrul ASEM 1in ceea ce priveste

»politica relatiilor cu angajatii”

Obiectivul 6. Asigurarea unor conditii decente de munca pentru personalul ASEM

- Asigurarea unei sanatati ocupationale a angajatilor ASEM prin:

18 din 19




Strategia de dezvoltare a Resurselor Umane ASEM

O Asigurarea evaluarii periodice medicale a colectivului ASEM
0 Investigarea periodica a starii de satisfactie profesionala a colectivului ASEM
O Investigarea anuala a nivelului de stres al cadrelor didactice si a altor
parametri relationati cu acesta
- Dezvoltarea unor metode psihologice de management al stresului ocupational

- Dezvoltarea periodica a unor studii de diagnoza organizationala

Monitorizarea, implementarea si evaluarea
strategiei

Pentru realizarea prezentei strategii, anual, vor fi elaborate planuri de actiuni ajustate la
obiectivele generale ale strategiei. Pe parcursul implementarii Strategiei se va efectua
monitorizarea permanenta a rezultatelor obtinute, in baza coordonarii actiunilor tuturor
factorilor implicati in realizarea obiectivelor de dezvoltare a resurselor umane din cadrul ASEM.
Coordonarea procesului de monitorizare si evaluare a rezultatelor implementarii Strategiei
revine Rectorului ASEM. Evaluarea implementadrii Strategiei se va efectua anual in baza
planurilor anuale de actiuni, fiind apreciat gradul de realizare a rezultatelor preconizate si fiind

propuse masuri de redresare a situatiei in caz de necesitate.

19din 19




