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Abstract

Modernizarea si dezvoltarea sunt principalii factori care contribuie la securitatea nationald, iar oamenii sunt
cei care produc schimbarea prin diferite metode si tehnici. Dintre principalele sisteme care asigura securitatea
nationald, sistemul de management al resurselor umane joaca un rol decisiv in acest proces, iar modernizarea
acestuia contribuie la asigurarea si dezvoltarea securitétii nationale. Modernizarea determind digitalizarea prin
implementarea de noi sisteme si procese informatice. Pentru ca aceste procese de modernizare s se dezvolte
eficient, dezvoltarea sistemului de management al resurselor umane implicd si dezvoltarea leadershipului si a
liderilor din interiorul organizatiilor. Investitia in oameni este foarte bund, deoarece oamenii sunt una dintre cele
mai valoroase resurse ale unei organizatii. Prin imbunatatirea activitdtii resurselor umane, o organizatie poate
reduce costurile pe termen lung. Utilizarea managementului digital al resurselor umane este noua provocare
pentru fiecare organizatie.

Modernization and development are the main factors that contribute to national security, and people are those who
bring about change through various methods and techniques. Among the primary systems ensuring national security,
the human resources management system plays a decisive role in this process, and its modernization contributes to
ensuring and enhancing national security. Modernization necessitates digitalization through the implementation
of new informatics systems and processes. To ensure the efficient development of this modernization process, the
enhancement of the human resources management system also implies the cultivation of leadership and leaders
within organizations. Investing in people is highly beneficial because they are one of the most valuable resources
within an organization. By improving human resources activities, an organization can reduce long-term costs. The
use of digital human resources management poses a new challenge for every organization.
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Pentru ca modernizarea sistemului de management al resurselor umane s
contribuie la dezvoltarea securitatii nationale este necesar ca toate institutiile
implicate in asigurarea securititii nationale sa stabileascd obiective clare de
modernizare a sistemului de management al resurselor umane. Pentru realizarea
unei cercetari in acest domeniu este relevant sa se identifice care sunt principalele
institutii implicate in asigurarea securitatii nationale si care sunt principalii pasi pe
care acestea trebuie sa {i urmeze pentru a moderniza sistemul de management al
resurselor umane.

Institutiile militare si structurile Serviciului Roman de Informatii sunt principalele
care au responsabilitatea de a indeplini obligatiile Romaniei ca stat membru al
NATO si al UE. Aceste institutii trebuie sa se implice in activitdti de securitate pe
plan national si international si au nevoie de un sistem performant de management
al resurselor umane pentru a dezvolta strategii si politici de securitate nationala in
vederea alinierii la standardele internationale de securitate.

Amenintarile tehnologice apar zilnic, deoarece inteligenta artificiald evolueaza
in mod constant cu viteza luminii, iar profesionistii trebuie sd tind pasul cu
aceste evolutii prin dezvoltare profesionald continud si prin specializare. Chiar
dacd resursele umane participd in mod regulat la diverse cursuri si misiuni de
specializare, acest lucru nu este suficient, deoarece institutiile trebuie sa le ofere si
un mediu de lucru adecvat pentru a dezvolta si a aplica cunostintele dobandite in
timpul specializdrii. Aceasta este una dintre metodele de modernizare a sistemului
de resurse umane in cadrul unei organizatii prin investitii in oameni si echipamente.

1. Securitatea umana si digitalizarea

Marty Kaldor apreciaza cd securitatea si dezvoltarea sunt doua concepte care
cuprind libertatea fatd de frica si libertatea fatd de necesitati (Kaldor 2010, 39-40).
Prin prisma acestor idei, s-a ajuns la concluzia ca dezvoltarea nu inseamna numai
standard de viatd din ce in ce mai ridicat, ci §i sentimentul de confort psihic care
tine de dezvoltarea spirituald a individului si de relationarea sa cu lumea pe care o
compune si in care este inclus (cat de sigur e pe strada, cat de mult este implicat in
luarea deciziilor etc.).

Pe baza acestor principii, s-a ajuns la concluzia cd statul este responsabil de asigurarea
securitdtii umane prin intermediul organizatiilor, in timp dezvoltdndu-se, la nivelul
domeniului resurse umane, anumite teorii motivationale care sprijind politicile de
dezvoltare a carierelor, contribuind la armonizarea nevoilor individuale cu nevoile
organizationale.

Este necesar ca principiile politicii de securitate umand sd se aplice continuu,
gradual, deoarece securitatea umana depinde de securitatea economicd, de
securitatea informationala si de securitatea mediului (Figura 1.1.), fiind, de fapt, o
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suma a acestor componente, intrucat nu putem vorbi despre un individ sanatos cu
un trup bolnav sau cu o minte raticitd, prost hranit si neingrijit (Universitatea Spiru
Haret 2015).

SECURITATEA UMANA

Seoyitatea Secwitatea
BCOfIOMICA informationald

S ecwritatea
m eciubu

Figura 1.1. Principalele componente ale securititii umane

Astfel, o persoana echilibrata, avand la indemana resurse si instruire completa si
complexa va putea performa, inova si asigura stabilitate si pentru cei din jur, inclusiv
din punct de vedere militar. Aceste domenii se intrepatrund, se conecteazd, avand
scopuri, dezvoltdri si mobile comune. Incercand a descoperi factorul comun, exista
abordari de tipul neoliberalismului, care considerd ca individul, fiind elementul
fundamental al societatii, devine liantul tuturor dimensiunilor securitatii. Se afirma
astfel cd, in prezent, ne situdm intr-o noud paradigma de securitate, ci ,,securitatea la
orice nivel are ca subiect omul, care transcede toate granitele” (Sarcinschi 2005, 21-23).

Conform criteriilor apartinand autorilor lucrarii Lumea 2009, sistemul global
presupune ,,...0 justapunere a cinci subsisteme majore: politic, economic, social,
cultural si ecologic” (Frunzeti si Zodian 2011, 37-45). Acestea, alaturi de sectorul
militar, alcatuiesc cele sase dimensiuni ale securitatii statelor. Statele stabilesc o serie
de strategii pentru gestionarea securitdtii lor, de regula, grupate pe urmétoarele paliere:
strategia de securitate nationala, strategia de aparare nationala si strategia militara.

In luna noiembrie a anului 2020 in cadrul Centrului de la Geneva pentru guvernarea
sectorului securittii, a avut loc o conferinta referitoare la conexiunea dintre sistemul
de management al resurselor umane si sistemul de management financiar, avand
rolul de a identifica oportunitatile de stabilire a unor strategii in domeniul resurselor
umane, cu impact asupra securitatii (ISSAT, fard an). S-a pus accent pe asigurarea
unui sistem de salarizare transparent si echitabil, pe asigurarea transparentei in
cadrul proceselor de recrutare, de promovare si de evaluare a performantelor
profesionale. Pentru a diminua efectele coruptiei la nivel institutional si, respectiv,
la nivelul departamentelor de resurse umane, trebuie stabilite proceduri clare si
transparente referitoare la desfasurarea proceselor specifice resurselor umane.

In opinia prof. univ. dr. Mihail Dumitrescu, cei trei vectori de succes ai unei
organizatii sunt managementul, tehnologia si utilizarea inteligentd a resurselor umane,
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si acestia au la baza contributia personalului (Nicolescu 2004, 145-146). Strategia
unei organizatii trebuie sd tina cont de acesti factori si sa investeascd periodic in
dezvoltarea acestor trei vectori, astfel incat sd sporeasca performanta organizationala.
De-a lungul anilor, s-a demonstrat cd nu este suficient sa se investeascd doar in
modernizarea echipamentelor si in specializarea personalului, ci este necesar sa
se puna accent pe dezvoltarea parteneriatelor dintre téri, pentru cd este adevarat
principiul ,unde sunt multi, puterea creste”. Uniunea Europeana se bazeaza pe acest
principiu pe care l-a reglementat in 2022 prin lansarea unui document oficial, anume
Busola strategicd pentru securitate si apdrare.

Busola strategicd este organizata tindnd cont de patru factori — actiune, securitate,
investitii si parteneriate —, care se refera la patru dimensiuni: gestionarea crizelor,
rezilienta, dezvoltarea capacititilor si parteneriatele. In ceea ce priveste securitatea
nationald si internationala, busola strategicd aduce in discutie dezvoltarea a doua noi
instrumente de securitate care ar putea fi implementate de fiecare tara din Uniunea
Europeana, respectiv EU Single Intelligence Analysis Capacity si EU Hybrid Toolbox.

EU Single Intelligence Analysis Capacity este ca un punct de conexiune de securitate
pentru toate tdrile din Uniunea Europeand care impartasesc riscurile de securitate
apirute in ceea ce priveste conflictele armate si atacurile cibernetice. In acest
fel, se dezvolta o cultura comuna a informatiilor in randul térilor europene, iar
serviciile de informatii ale statelor membre devin mai puternice si mai eficiente, UE
transformandu-se intr-un actor strategic.

Din ce in ce mai des, securitatea UE este amenintata de diferite tactici hibride folosite
de actori statali si nonstatali. O alta solutie, adoptata de busola strategicd pentru
protejarea securitatii UE, a fost dezvoltarea EU Hybrid Toolbox. Prin acest set de
instrumente, se doreste dezvoltarea diferitelor strategii de detectare a campaniilor
hibride in stadii incipiente, in acest fel, UE, statele membre si partenerii avand
posibilitatea de a realiza un raspuns coordonat in fata amenintarilor si atacurilor
hibride (Consiliul Uniunii Europene 2022). Dezvoltarea unei intelegeri si a unei
analize comune a amenintarilor si campaniilor hibride va crea o UE puternica,
iar analiza riscurilor hibride este principalul instrument utilizat in acest proces
de dezvoltare a unei EU Hybrid Toolbox. Se recomanda elaborarea si actualizarea
periodicd a unei strategii spatiale a UE pentru securitate si aparare, deoarece zilnic
apar amenintari complexe.

Un alt obiectiv al busolei strategice este dezvoltarea unui centru de inovare in domeniul
apararii in cadrul Agentiei Europene pentru Apdrare. Prin acest HUB, se dezvolta
cooperarea in domeniul inovarii in sectorul apararii intre statele membre, servind drept
catalizator §i amplificator, pentru o mai buna pregtire pentru viitorul camp de lupta si
pentru tehnologiile de ultimi generatie (European Defence Agency 2022). In ceea ce
priveste parteneriatul dintre ONU si UE, busola strategica considerd c ar trebui organizate
mai multe misiuni de pace si de gestionare a crizelor pentru perioada 2022-2024.
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Din 2021 a fost lansat un nou program pentru a sprijini digitalizarea administratiilor
publice din toate tarile Uniunii Europene. Programul ,,Europa digitald” a fost structurat
pentru a fi dezvoltat din 2021 pand in 2027, iar obiectivul principal al acestui program

este de a digitaliza Europa, in special organizatiile din sectorul public.

In conformitate cu acest program, este relevanti crearea de diferite huburi de inovare
digitala in diverse regiuni din Romania pentru a facilita si a accelera digitalizarea in
zonele respective. De exemplu, un hub de inovare digitald (numit DIH4S), situat in
regiunea nord-vestica a Romaniei a fost creat in 2015 pentru a reuni profesionisti
din domeniul digitalizérii si al transformadrii digitale, mai exact aproximativ 80
de companii IT care ar trebui sa contribuie la acest proces, mediul academic si
administratia, fiind primul hub de inovare digitala din Romania. De exemplu, aceste
centre de inovare digitald ofera servicii de audit privind oportunitatile de inovare
digitald, evalueaza gradul de pregatire pentru inovare digitald si stabilesc un plan de
implementare. Acestea aduc transformarea digitald in sectorul public, acoperind o
gama larga de domenii tehnologice, cum ar fi cloud computing, inteligenta artificiald
sau securitatea cibernetica.

Pentru obtinerea succesului si pentru cresterea securitatii nationale, este necesar sa se
stabileasca obiective clare de modernizare a sistemului de management al resurselor
umane, corelate cu obiectivele strategice nationale de apérare. Fortele aeriene, terestre
si navale sunt implicate in asigurarea integritatii teritoriale a natiunii, utilizind
capacitétile de razboi terestru si maritim (Leonard 2017).

2. Instrumente de modernizare a sistemului
de management al resurselor umane

Primul pas in procesul de modernizare a sistemului de management al resurselor
umane al unei organizatii ar trebui sa fie evaluarea practicilor de resurse umane
care sunt implementate in cadrul organizatiei respective. Cele mai frecvent
utilizate instrumente in procesul de evaluare sunt examinarea, studiile de caz si
chestionarele aplicate in organizatia respectiva. Specialistii in resurse umane trebuie
sa aibd o oglinda clara a politicilor si practicilor actuale de resurse umane aplicate
si a obiectivelor de modernizare, stabilite de citre directorul general, pentru a
putea elabora un plan personalizat de modernizare a sistemului de management al
resurselor umane.

Directorul general si echipa de management trebuie s inteleaga foarte bine planul
respectiv si care sunt principalele etape ale modernizarii pentru ca specialistii
in resurse umane si obtind angajamentul lor de a le aplica si de a le gestiona. In
acest proces de modernizare a sistemului de management al resurselor umane,
este necesar sa se tina cont si de cadrul legal national privind resursele umane,
cum ar fi codul muncii, codul fiscal si legea privind salariile si pensiile. Specialistii
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in resurse umane ar trebui, de asemenea, si evalueze la inceput capacitatea liderilor
si managerilor de a genera schimbarea. De asemenea, este important ca acestia sd
stabileasca un angajament de cooperare. Specialistii in resurse umane ar trebui sd
ia in considerare faptul ca nu exista doud organizatii identice in ceea ce priveste
procedurile si obiectivele lor. Prin urmare, ei trebuie s isi adapteze abordarile, fiind
constienti de aspectele specifice ale organizatiei.

Ulterior, pe parcursul procesului de modernizare a resurselor umane, este important
sd se efectueze evaluari informale in mod continuu, pe tot parcursul angajamentului,
desi poate fi utild si efectuarea periodica a unor evaludri mai formale. Gestionarea
strategica a resurselor umane ar trebui sé fie ,,aliniaté la obiectivele strategiilor militare
si de securitate nationala ale natiunii” (Leonard 2017). Inci de la inceput, este necesar
sd se alinieze obiectivele organizationale cu obiectivele sistemului de management
al resurselor umane, si un instrument important pentru a face acest lucru ar putea
fi sistemul strategic de management al talentelor in domeniul resurselor umane. O
solutie ar putea fi ca procesele de gestionare a resurselor umane sa fie dezvoltate
in concordanta cu obiectivele strategice nationale, luand in considerare faptul ca
cerintele fortei de muncéd reprezintd fundamentul strategiei de resurse umane.
Specialistii ar trebui sa identifice conexiunile functionale dintre dezvoltarea
cerintelor nationale de aparare si obiectivele strategice ale resurselor umane.

Procesul de modernizare nu poate fi demarat si desfasurat in acelasi timp pentru
toate institutiile implicate in asigurarea securitdtii nationale. Un plan de modernizare
trebuie stabilit dupa identificarea principalelor institutii implicate in asigurarea
securitdtii nationale si trebuie personalizat in functie de forta de muncd si de
resursele financiare disponibile pentru fiecare institutie.

Ce parere aveti referitor la utilizarea unei matrice de evaluare a competentelor profesionale
ca instrument de modernizare a sistemului de management al resurselor umane?

Matricea de evaluare a competentelor profesionale este un instrument de
management foarte util care ajuta la folosirea optima a resurselor umane interne,
oferind o imagine mult mai clard a competentelor profesionale ale angajatilor. De
asemenea, poate fi utilizatd in procesul de formare atat pentru a determina nevoile
exacte de formare, cat si pentru a folosi proprii angajati ca formatori interni.

In acelasi timp, poate fi intrebuintat foarte bine in procesul de recrutare, deoarece
faciliteazd mult identificarea necesarului de fortd de muncd, ajutd la definirea
criteriilor utilizate in procesul de recrutare si, de asemenea, ajutd la definirea criteriilor
aplicate in procesul de evaluare a performantelor. Cu ajutorul acestui instrument
puteti crea un echilibru in ceea ce priveste echipele de lucru si puteti alinia mai usor
competentele angajatilor la obiectivele organizationale. Este posibil sd creati aceastd
matrice la nivel de departament, dar si la nivel de proiect, ceea ce face mult mai
usoarad crearea unui grup de lucru.
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Crearea unei astfel de matrice de competente profesionale implici doi pasi
principali: determinarea competentelor profesionale necesare pentru un anumit
post sau proiect si analizarea competentelor profesionale ale angajatilor existenti la
momentul respectiv. In functie de rezultatele acestei matrice de competente, se pot
stabili cursuri de formare internd, se pot crea echipe mixte, se pot stabili mentori care
sa-i invete pe cei care au mai putind experienta in anumite domenii, se pot angaja
alte persoane specializate in anumite domenii sau se poate propune reconversia
profesionala pentru alte tipuri de angajati.

Exista situatii in care managerii sunt placut surprinsi sd descopere in cadrul
organizatiei talente de care nu stiau si, in acest fel, pot folosi aceste resurse si in
procesul de dezvoltare a programelor de formare internd, utilizind formatori interni.
Aparitia notiunii de ,managementul talentelor” a avut loc in anii 90 si a fost creata
de McKinsey. Aceasta continud sd fie o prioritate si pentru specialistii de astdzi
din domeniul managementului resurselor umane. Blass a definit managementul
talentelor ca ,,managementul aditional in care se includ oportunititile si procesele
care se pun la dispozitia talentelor din cadrul unei organizatii” (Blass 2009, 24-33).

In acest mediu competitiv, organizatiile inteleg ci abilititile angajatilor reprezintd
principalul motor pentru obtinerea succesului, lipsa talentului constituind o
amenintare. Atragerea si mentinerea talentelor reprezinta o problemd substantiala,
motiv pentru care companiile au inceput sa investeasca tacit in vederea depdsirii
problemelor conexe si sd implementeze diferite strategii, cu scopul de a pastra un
fond de talente sandtos. Atragerea angajatilor in procesul decizional, rotirea acestora
pe diferite pozitii si prefigurarea parcursului individual de dezvoltare personala si de
promovare ierarhica vor forma angajati orientati spre inovare, implicare si deschidere
spre exteriorizarea satisfactiei pentru munca lor.

Figura urmatoare reprezinta o matrice a competentelor profesionale, elaboratd
la nivelul Departamentului Montaj si instalare, intr-o companie care produce
si comercializeazd echipamente medicale (Tabelul 2.1.). Tabelul 2.1. - Matricea
de evaluare a competentelor profesionale, Figura 2.1. — Procentul persoanelor cu
competente ridicate (> 4, rezultate din Tabelul 2.1.) si Tabelul 2.2. - Numdrul angajatilor
calificati pe fiecare competentd in parte sunt realizate pe baza unei analize desfasurate
la nivelul unei companii din Romdnia care produce si comercializeaza echipamente
medicale. Culegerea datelor s-a realizat prin aplicarea unor chestionare persoanelor
cu functii manageriale si de executie din cadrul Departamentului Montaj si
instalari. Chestionarul a cuprins un numar de 25 de intrebari si s-a aplicat unui
esantion de 26 de persoane. Esantionul a fost constituit din doud persoane care
detin pozitii manageriale si 24 de persoane cu functii de executie. Prin intermediul
departamentului de asamblare si instalare, compania asigurd partea de asamblare a
echipamentelor comercializate la sediul clientului, in principal in spitale si clinici
publice si private.
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TABELUL 2.1. Matricea de evaluare a competentelor profesionale
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1 | POPESCU A. LACATUS MECANIC 2 2 2
2 | POPESCU B. LACATUS MECANIC 2 2
3 | POPESCUC. ELECTRICIAN 2 2
4 | POPESCUD. INSTALATOR 2
5 | POPESCUE. MECANIC MONTATOR 2 2
6 | POPESCUFE. LACATUS MECANIC 2 2 2 2
7 | POPESCU G. ELECTRICIAN 2 2
8 | POPESCUS. INSTALATOR 2
9 | POPESCUT. INSTALATOR 2 ) 2
TEHNICIAN
10| POPESCUR. ELECTROMECANIC 2 2
11 | TUDORA. ELECTROMECANIC 2 2 )
12 | TUDOR B. ELECTROMECANIC 2
13 | TUDOR C. ELECTROMECANIC 2 2
14 | TUDOR D. ELECTROMECANIC
15 | TUDOR E. ELECTROMECANIC
16 | TUDOR G. INSTALATOR
% din nr. total angajati 13% | 19% | 44% | 50% | 63% | 56% | 75% | 56% 0% 0% 44%
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Interpretarea datelor

Din matricea competentelor, realizatd la nivelul Departamentului Montaj si instaldri,

reiese cd, la nivelul calificirilor de montaj usi si montaj sisteme de ventilatie, este necesar

sd se realizeze specializarea angajatilor, acest lucru putandu-se obtine cu ajutorul celor

doud, respectiv trei persoane care au experientd pe aceasta nisa si care pot fi mentori, la
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Figura 2.1. Procentul persoanelor cu competente ridicate (> 4, rezultate din Tabelul 2.1.)
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inceput, pentru, cei evaluati cu nivelul 2 si 3 pentru acele competente (Tabelul 2.1.).

La nivelul calificarilor de montaj si punere in functiune a statiilor medicale de aer
comprimat, este indicat sd se angajeze personal specilizat, cu experienta in acest
domeniu, care, ulterior, si-i formeze si pe ceilalti membri din echipa. Obiectivul
Departamentului Montaj si instalari trebuie sa fie ca, in decurs de un an de zile, sd
obtinad 50% personal competent pentru fiecare calificare in parte.

Totodatd, se poate observa ca sunt 6 angajati care au fost evaluati cu competenta 5
la aceleasi activitati. O parte din respectivii angajati pot fi desemnati mentori pentru

celelalte persoane, iar o parte se pot specializa pe alte ramuri, unde au fost evaluati
TABELUL 2.2. Numirul angajatilor calificati pe fiecare competenti in parte

Competenta
1 | 2| 3] 4 | 5
Operatiunea Numair persoane

Montaj usi 9 3 2 2 0
Montaj sisteme de ventilatie 6 6 1 1 2
Probe electrice 0 3 6 0 7
Instalare panou alarmare 1 5 2 1 7/
Montaj statii gaze medicale 0 1 5 4 6
Montaj console 1 2 4 3 6
Montaj rampe 0 0 4 6 6
Brazare instalatie 7 0 0 2 7
Montaj si PIF TMA (punere in 8 4 4 0 0
functiune sisteme de aer comprimat)

Montaj i PIF TMV (punere in 8 5 3 0 0
functiune sisteme de ventilatie)

Montaj lavoare + ploscar 1 0 8 5 2

cu competenta 2 sau 3 (Tabelul 2.2.).

Din Tabelul 2.2. reiese cate persoane sunt calificate pe fiecare competenta in parte.
De exemplu, pe partea de montaj usi, avem 9 persoane care au fost evaluate cu
competenta 1. Acest tabel ne poate ajuta pentru a avea o viziune mult mai clard
asupra modului in care putem forma echipele de lucru.

Un rol important in digitalizarea departamentelor de resurse umane il are
implementarea semndturii electronice calificate, aceasta fiind foarte utild mai ales
in aceastd perioada, cand din cauza restrictiilor impuse de pandemie, s-au limitat
interactiunile fizice, in special. Prin intermediul serviciului de semnare electronica
la distantd, se eficientizeazd procesele din companie, avand valoare legala 100%,
datorita faptului ca semnatura electronica calificatd este singurul tip de semnétura
echivalenta juridic cu cea olografa, potrivit Regulamentului European eIDAS
910/2014 (National Institute of Standards and Tehnology, fard an). Mai mult decat
atdt, se reduce timpul de generare, semnare, expediere a documentelor, ceea ce
inseamna un castig in procesul decizional cu privire la contractarea de noi resurse
sau prelungirea colabordrilor existente.
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Solutiile de digitalizare oferd beneficii pe mai multe planuri, iar unul dintre ele este
cel ecologic, prin prisma faptului cd nu se mai utilizeaza resurse, precum hartia
sau tusul pentru imprimare. Acestea se traduc, in final, intr-un comportament mai
responsabil fata de mediu, dar si intr-o reducere considerabild a costurilor.

Arhivarea este, de asemenea, unul dintre marile atuuri ale utilizarii semniturii
electronice, deoarece documentele semnate astfel trebuie pastrate exclusiv in mediul
digital. O arhivare clasicd presupune costuri ridicate cu depozitarea si pastrarea
documentelor in conditii speciale, ocuparea unui spatiu fizic, dar si o consultare a
arhivei mult mai anevoioasa. Insa arhivarea electronici inseamna o reducere de 67% a
costurilor, comparativ cu arhivarea fizica, aspect extrem de important, {inind cont de
faptul ca departamentul de resurse umane este unul dintre cele mai mari consumatoare
de hartie, iar arhivarea presupune, aici, pastrarea documentelor pentru perioade foarte
lungi de timp, de pana la 75 de ani, cum este cazul contractelor de munca.

Concluzii

Sistemul de management al resurselor umane are un rol important in asigurarea
securitdtii nationale si chiar dacd tehnologia evolueaza zilnic, oamenii sunt cei ce
implementeaza digitalizarea si produc schimbarea in interiorul organizatiilor.
Globalizarea aduce diferite provociri in ceea ce priveste securitatea nationald, iar
modernizarea este cheia succesului si a confruntérii cu toate aceste schimbari.
Gestionarea eficientd a resurselor umane este necesara pentru a asigura transparenta
si echitatea prin dezvoltarea leadershipului in cadrul organizatiilor si a unui sistem
modern de formare si de evaluare a performantelor profesionale.

Pentru a asigura securitatea nationald, este necesar ca oamenii sd se simta confortabil
si protejati si in viata lor profesionald, iar sistemul de gestionare a resurselor umane
este unul dintre factorii care contribuie la aceste aspecte prin implementarea
diferitelor politici sociale si conditii de lucru, acordand prioritate diversitatii,
echitdtii, incluziunii si accesibilitatii. Departamentele de resurse umane stabilesc
diferite obiective de creare a unor practici mai eficiente si mai eficace de angajare,
recrutare, retentie si dezvoltare a talentelor, sprijinind oportunititile de dezvoltare
profesionala la toate nivelurile fortei de munca.

In plus, se doreste crearea de oportunititi pentru ca forta de munca din domeniul
securitdtii nationale sa migreze intre institutii, si prioritizarea capacitétilor si
personalului din domeniul resurselor umane pentru a conduce aceste initiative.
Tinand cont de toate amenintérile care apar, este necesar ca resursele umane sa fie
permanent actualizate, sa se apeleze la digitalizare pentru a crea un mediu de lucru
sigur. Modernizarea presupune digitalizare, activititi de formare continud si un
management complex al carierei.
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