MODELUL MANAGEMENTULUI RESURSELOR UMANE

Managementul personalului (MP) sau managementul resurselor umane (MRU), include totalitatea
deciziilor manageriale care influenteazad nemijlocit sau mijlocit personalul sau resursele umane
implicate in activitatea de muncd solicitatd de o organizatie. Printre activitatile specifice MRU
amintim: Selectia personalului, Instruirea profesionala si Recompensarea muncii prestate
(Nicholson, 1998).

Specialistul In MRU este o persoana care stie sa raspunda si sa rezolve trebuintele pe care le
formuleaza conducerea unei organizatii, dar si angajatii, direct sau prin intermediul liderilor
sindicali. In primul rand el este un bun cunoscitor al legislatiei muncii, se implici in crearea unor
relatii de munca sanatoase, este preocupat de optimizarea performantelor angajatilor, de drumul lor
in carierd, de consilierea acestora. Adesea se implica in reprezentarea angajatilor in fata conducerii.
Dar, aceastd cale este insd lungd si plind de zigzaguri. Dar ceea ce nu au facut cu suficientd
competentd organizatiile pana de curand, a fost un management de personal competent. Adesea in
aceastd arie a predominat si incd este prezent empirismul, practicile nestiintifice si metodele
intuitive de conducere. De aici numeroasele erori, conflicte intre patronat si sindicate etc. Acest
fenomen este surprins cel mai bine in contextul tarilor care traverseaza o perioada de tranzitie social-
economica.

Un model mai complex al MRU este prezentat in Figura 1.1 (dupa Fisher, Schoenfeld & Shaw,
1996). Modelul surprinde relatia dintre mediul organizational, angajati, posturi de munca, rezultatele
muncii si rezultatele organizatiei. In mod firesc, modelul prezentat sugereaza domeniile mari care
trebuie acoperite de orice departament de resurse umane. Vom prezenta o succintd descriere a
acestora.

Proiectarea / planificarea pentru organizatie, posturi de munca si oameni
> Managementul strategic al RU. in contextul prezent se considera ci RU trebuie integrate in
planurile manageriale si ludrile de decizii ale conducerii organizatiei. Managerii au devenit
din ce in ce mai constienti de faptul ca studiile de personal trebuie efectuate Tnainte de a se
formula decizii de afaceri / productie. De pilda, daca o companie vrea sd se impund pe piatd
prin calitatea produselor, ea trebuie sd investigheze din timp daca sub raport uman acest
lucru este sau nu posibil si numai dupa aceea sa ia decizia respectiva.

» Planificarea RU. Pentru imprimarea unei dinamici de dezvoltare a organizatiei din care face

parte, Departamentul de RU trebuie sd estimeze conditiile economice si politice, piata
muncii, concurenta etc. Cu alte cuvinte, organizatiile trebuie sa prospecteze dezvoltarea lor
viitoare din timp. Aceste estimari se fac prin intermediul predictiilor statistice. O banca de
succes va fi aceea care reuseste sd prevada rezultatul propriei dezvoltari peste cativa ani.
Desigur, acest lucru este realizat prin studiile economico-financiare de profil, dar ele privesc
in egald masura si resursele umane.
O atentie mare este acordata in ultimul timp studiilor de analizd a muncii si elaborarii figselor
de post. O buna gestionare a acestora va facilita instaurarea unui climat de munca
transparent, proiectarea sistemelor de instruire in cunostintd de cauza, evaluarea corectd a
personalului, proiectarea activitatilor de recrutare, selectie si repartitie a personalului etc.

» Recrutarea resurselor umane.
Una din atributiile cele mai importante ale departamentelor de RU este recrutarea de
personal calificat, scanarea pietei muncii si selectarea celor mai potriviti candidati pentru
locurile de muncd disponibile, repartitia celor selectionati, operarea transferurilor sau
promovarea personalului existent.



Departamentul de RU trebuie sd respecte cu strictete legalitatea actiunilor pe care le
intreprinde. In plus, existd un cod deontologic care stipuleazi relatia dintre psiholog si
angajati

Procesul de selectie a personalului este una dintre cele mai dificile activitati ale
Departamentului de RU. Din nefericire, amatorismul este in actualitate, au aparut multi
pseudopsihologi care isi ofera serviciile fara sa aiba nici cele mai elementare cunostinte in
domeniul respectiv. Tot mai mult, managerii constientizeaza necesitatea utilizarii unor
instrumente de selectie mai sigure, valide si fidele, De fapt, obiectivul acestui curs este
tocmai acela de a oferi un ghid practic in domeniul recrutarii, selectiei si repartitiei /
clasificarii personalului.

Managementul performantelor individuale si organizationale

Organizatiile sunt foarte interesate de formarea profesionald a angajatilor si de perfectionarea
pregatirii profesionale a acestora. Acestui pachet de interventii i se acorda in zilele noastre
sume mari de bani. Organizatiile isi dezvolta propriile centre de formare si perfectionare
profesionald organizate pe baza unor principii psihopedagogice moderne. Practic, orice
creare a unui nou post de munca, introducerea unei noi tehnologii etc., inseamna proiectarea
unui curs de instruire adecvat.

salarizare, ci si de motivare. Acest aspect este concretizat prin programe de motivare a
angajatilor, prin admiterea personalului la procesul de luare a deciziilor, dar si prin
elaborarea unei grile de salarizare transparente, fara ambiguitafi care sa permitd o negociere
reald a salariului in functie de indici de performantd bine circumscrisi. La fel, multe
organizatii gi-au creat grupe de muncad autonome care se autoconduc, asumandu-si
responsabilitatea planificarii muncii, a coordonarii membrilor echipei, a realizarii controlului
de calitate etc.

Recompensarea angajatilor

Intotdeauna organizatiile au fost interesate de competenti si competitivitate. Pentru aceasta,
Departamentul de RU este interesat de implementarea unor sisteme performante de apreciere
profesionald a angajatilor. Problema a devenit deosebit de importanta in contextul economic
actual cand competitia dintre organizatii a crescut, cand procesele de schimbare se deruleaza
intr-un ritm accelerat si cand asistam la mutatii in sfera social-economica ale céror



consecinte sunt greu de prevazut si controlat. Aprecierea performantelor profesionale este
deci un punct critic in orice organizatie, performanta situdndu-se la baza sistemelor de
recompensare a angajatilor. Desi nu constituie ceva indragit de manageri si muncitori,
activitatile de apreciere sunt necesare, ele fiind incluse In numeroase actiuni de personal.
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Figura 1.1 Un model al Managementului Resurselor Umane
(dupa Fisher, Schoenfeldt & Shaw, 1996)

Un rezultat logic al aprecierilor de personal il reprezintd recompensele. Acestea trebuie sa
diferentieze pe angajatul bun de unul mai putin bun, pe managerul eficient de cel ineficient
etc. Distribuirea recompenselor este o activitate complexa si specializatd. Recompensele
includ atat compensatiile directe (salarii), cat si compensatiile indirecte (beneficiile) oferite
de organizatie pentru efortul depus in indeplinirea obiectivelor acesteia. S& nu uitam ca
recompensele, includem aici si pe cele care nu sunt banesti, sporesc nivelul de satisfactie
profesionala a salariatilor, sunt un factor motivational care nu poate fi neglijat. Precizam ca
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in orice organizatie trebuie sa existe o politica transparenta de recompensare a muncii si ca
rezolvarea acestei probleme doar intuitiv, adesea prin decizii extra-organizationale sau
formule depasite, de genul celui de-al treisprezecelea salariu, duc sigur la o uniformizare
periculoasd in sensul ca valenta de recompensa este spulberatd, ea devenind un drept
reclamat adesea nejustificat.

» Stabilizarea RU. Este cat se poate de firesc ca personalul unei organizatii sa-si schimbe
locul de munca sau organizatia, daca percepe ca ceea ce face este sub nivelul sdu de aspiratii
sau daca organizatia nu-i oferd un mediu confortabil de desfasurare a activitatii de munca.
Formarea profesionald a personalului este costisitoare si se realizeaza in timp, ori parasirea
organizatiei de citre acesta constituie o pierdere care nu poate fi neglijati. In acest sens,
multe organizatii includ in activitatea Departamentului de RU si activititi legate de
stabilizarea personalului si reducerea fluctuatiei de personal. Astfel, s-a constatat ca printre
promovare, un mediu de munca neconfortabil, in care noxele actioneaza asupra sanatatii
personalului, stresul de la locul de muncd etc. Avand 1n vedere mediul muncii,
Departamentul de RU are ca responsabilitate prioritard dezvoltarea unor programe de
reducere a consecintelor negative pe care acesta le are.

Departamentul de RU este implicat ntr-o activitate importanta, aceea de stabilire si
mentinere a unor relatii de munca amiabile, de construire a unui climat de munca eficient.
Un rol important al Departamentului de RU este sd se implice in negocieri cu salariatii,
reprezentantii sindicali, cu alte cuvinte sd se constituie ca o punte intre conducerea
organizatiei si membrii acesteia.

Departamentul de RU este raspunzator si de programele de disponibilizare a fortei de munca
astfel incat aceasta sa fie aplicata de pe pozitii rationale, sa fie pregatitd corespunzator, bine
fundamentata si nu lipsitd de sens, efectuata la intamplare.

» Managementul multinational al RU. Este un domeniu nou de abordare in contextul in care
problemele globalizarii se impun din ce in ce mai mult. In momentul in care companiile fac
granitele fizice ale unei tari si extindere a pietei fortei de munca sunt din ce in ce mai
evidente, asistdm la confruntarea cu noi culturi organizationale si noi filosofii manageriale.
MRU isi imbogéteste aria de aplicatie, problemele carora trebuie sa le faca fatd devenind de
o complexitate pe masura cadrului international in care actioneazad organizatia respectiva.
Perspectiva multinationald de activitate a organizatiilor multinationale deschide noi
manageriald 1n acest domeniu, totusi, ea este insuficientd si necesitd 1n continuare
numeroase investigatii.

» Pastrarea unor principii etice in politica si comportamentul organizational. Daca pana
nu de mult departamentele de RU se rezumau la a-si aduce contributia legat de cresterea
productivitatii muncii si urmdrirea indeplinirii obiectivelor organizatiei, in prezent se insista
tot mai mult pe implementarea si respectarea unui cadru etic in cadrul organizatiei, aplicarea
principiilor etice si vizavi de clienti, dar si in contextul mediului in care functioneaza
organizatia respectiva. Responsabilitdfile care revin unei organizatii in ceea ce priveste
aplicarea principiilor comportamentale etice pot fi rezumate astfel (Fisher, Schoenfeldt &
Shaw, 1996):

e Respectarea angajatilor
e Evitarea nedreptatirii angajatilor
e Promovarea adevarului



Tinerea promisiunilor

Tratarea oamenilor in mod egal, fara a face discriminari

Oamenii nu trebuie privati de drepturile lor fundamentale, precum
dreptul de libera exprimare si dreptul de asociere.

Desigur, principiile etice formulate se traduc la nivel organizational in:

Instituirea unor practici legate de sanatate si sigurantd, informarea
angajatilor despre posibilele pericole la care se expun, asumarea
responsabilitatilor pentru bolile profesionale cauzate de conditiile
de munca, boli cauzate de stresul muncii etc.;

Acordarea increderii Tn recrutarea angajatilor;

Evitarea utilizarii unor sisteme de selectie, apreciere si promovare
invalide si discriminatorii;

Promovarea unui sistem de retribuire proportional cu munca depusa;
Promovarea unui comportament care sa accepte obiectiile critice
ale angajatilor, sprijinirea angajatilor in exercitarea dreptului lor de
a se organiza in organizatii sindicale;

Urmarirea unei politici echitabile si ferme privitor la respectarea
masurilor disciplinare, aplicarea principiilor de desfacere a
contractului de munca, disponibilizarile de personal etc.



