Tema: Planificarea resurselor umane

1. Definirea planificdrii RU

Planificarea resurselor umane reprezinta procesul de analiza si identificare a

necesarului de personal pe profesii, calificari, virsta si sex.

Planificarea RU are doua dimensiuni principale:

a. Dimensiunea functionald. Se manifestd prin procesul continuu si sistematic in
care organizatiile anticipeaza necesitdtile viitoare de personal in concordanta cu
obiectivele pe termen lung ale acestora.

b. Dimensiunea temporala. Deoarece planificarea RU este foarte strins legatd de
procesul de planificare organizationald, orizonturile de timp acoperite de
planurile de resurse umane trebuie sd corespundd cu acelea la care se refera
planurile organizationale.

In acest fel planificarea resurselor umane poate fi:

- Pe termen scurt - pind la doi ani.

- Pe termen mediu - 2-5 ani.

- Pe termen lung - peste 5 ani.

Panificarea RU oferda urmatoarele avantaje:

e Fiind strins legata de planificarea organizationald permite o mai bund
intelegere a influentelor strategiei globale a organizatiei asupra resurselor
umane si invers.

e Permite identificarea problemelor de personal inainte ca acestea sd apara.

e Permite utilizarea si dezvoltarea mai eficienta a RU deoarece planificarea
acestora precede alte activitati de personal si influenteaza eficienta lor.

e Permite organizatiilor sd anticipeze deficitul sau surplusul de personal, precum

si sd minimizeze concedierile.



e Recrutarea personalului este mult mai eficientd deoarece necesitatile de

personal sunt anticipate si nedorite inainte sd apard unele probleme nedorite.

e Asigurd mentinerea unei asigurdri flexibile a personalului care poate face fata

unor surprize sau pot contribui la sporirea capacitdtii organizatiei de a se

adapta la un mediu incert.

e Sporeste capacitatea organizatiilor de a respecta reglementarile guvernamentale

privind asigurarea oportunitatilor egale de angajare.

Procesul planificdrii resurselor umane.
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2. Cercetarea mediului extern si planificarea RU
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La baza planificarii RU corectarea atentd a mediului extern, in ceea ce priveste

tendintele ce se presupun a se manifesta In perspectivd. Aceasta este necesar



deoarece organizatia trebuie sa-si asigure necesarul de RU din aceeasi piatd a muncii
impreuna cu toate organizatiile existente. Eficienta activitdtii organizatiei poate fi
determinata de abilitatea acesteia de a comunica pentru asigurarea RU necesare.
Asigurarea RU poate fi influentata de factori multipli din mediul extern.
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1. Influentele guvernamentale. Politica comerciala si fiscala a guvernului pot afecta
pozitiv sau negativ planificarea RU. De exemplu unele reglementari in ce priveste
importul sau exportul de produse pot stimula sau restringe activitatea economica.

2. Evenimentele internationale.

3. Compozitia FM. Schimbarile demografice din societate are implicatii deosebite in
domeniul FM prin cresterea ponderii femeilor vor avea implicatii in activitdtile de
personal in sensul sporirii unor compensatii privind maternitatea si
supravegherea copilului, o0 mai mare flexibilitate in programarea muncii.

4. Schimbdrile in valorile sociale. Se apreciaza doua schimbari ca fiind de importanta

majora:



o Echilibrarea eforturilor sotilor intre obligatiile profesionale si cele familiale.
Necesitatea echilibrarii responsabilitdtilor familiale si cele profesionale a aparut
ca urmare a cresterii ponderii femeilor angajate. Acesta a produs o presiune
puternica in legdturd cu supravegherea si ingrijirea copiilor, asupra ambilor soti
ceea ce a facut ca acestia sd lipseascd de la lucru sau sa lucreze cu timp redus.

e Drepturile angajatilor. Fumatul, consumul de alcool, consumul de droguri.

5. Schimbari in continutul si tipul muncii. Are in vedere angajarea temporard sau cu
timp partial de muncd, programele alternative de munca, saptamina comprimata
de munca, lucrul la domiciliu.

Folosirea salariatilor temporari poate fi mai putin costisitoare. Dezavantajul
folosirii salariatilor temporari consta in faptul ca acestia nu inteleg modul de operare,
stilul de munca.

6. Conditiile economice. Ciclul economic general cu perioadele de stagnare,
recesiune si de prosperitate, afecteaza planificarea RU.

7. Nivelul educational al muncitorilor.

8. Schimbadri tehnologice.

9. Concurentii. Constituie un factor extern important care afecteaza planificarea RU.
Este necesar sd se ia in consideratie competitia pa piata muncii in ce priveste
salariile, premiile, recompensele si alte inlesniri acordate angajatilor.

10. Factorii geografici. Care afecteazd asigurarea RU sunt migratia si modificarile

demografice.

3. Cercetarea mediului intern si planificarea RU
Analiza mediului intern are in vedere stabilirea punctelor forte si slabe ale

organizaftiei.



Primul obiectiv al evaludrii punctelor forte si slabe consta in verificarea punctelor
ce trebuie indeplinite. Sunt examinate: functiile existente, raporturile intre diferite
functii, numarul persoanelor care indeplinesc anumite functii, importanta rolul si
locul fiecdrei functii in totalul lor.

Al doilea obiectiv este analiza datelor personale ale angajatilor si anume:

- Date individuale demografice ale angajatilor (virstd, vechimea in munca).

- Progresul individual in carierd (functiile detinute, promovari, durata mentinerii

in functie etc.).

- Date privind performantele individuale (indeplinirea sarcinilor).

Al treilea obiectiv consta in analiza datelor privind calificarea / abilitatea si anume:

- Educatie si pregdtire generala si profesionala.

- Mobilitatea si preferintele geografice si profesionale.

- Abilitati specifice.

- Domenii de interes si trepte interne de promovare si progres in cariera.

- Pensionarea, inclusiv pensionarea anticipatd sau alte ca de eliberare din functii.

Dupad analiza datelor, acestea sunt sintetizate intr-un profil al FM existent. Acest

profil pune in evidenta punctele forte si slabiciunile fortei de muncd. Absenta unor

categorii de personal calificat afecta abilitatea si capacitatea organizatiei de a folosi
eficient noile tehnologii etc. Daca structura pe varste nu este proportionala pot

apdrea unele situatii dificile pentru care sun masuri dificile.

4. Previziunea cererii de RU
Planificarea RU incepe cu previziunea cererii de personal care constd in estimarea

cantitativad si calitativa a necesitdtilor viitoare de RU.



Previziunea necesarului de RU a unei organizatii poate fi realizata folosind o

multitudine de metode: intuitive si matematice. Previziunea cererii RU este efectuatd

pe baza metodelor intuitive i anume:

a.

Estimdrile manageriale. aceasta metodad poate fi realizata "de sus in jos" de cdtre
managerii de nivel superior pe baza informatiilor primite de la departamentul

RU sau "de jos in sus” de fiecare sef ierarhic al subdiviziunii lor organizatorice.

. Brainstorming. Are loc in cadrul unei reuniuni la care participa cel mult 12

persoane. In desfdsurarea Brainstormingului trebuie si fie respectate o serie de
reguli principale:

Precizarea problemei care constituie subiectul reuniunii.

Selectionarea cu atentie a participantilor.

Explicarea clara si cit mai concisa a problemei pentru care se cer solutii.
Formularea oricdrei idei.

Metoda Delphi. Este o metoda de colectare a opiniilor manageriale asupra unei
probleme. Constd intr-o consultare structurald in mai multe etape a unor
experti care cunosc foarte bine specificul activitdtilor desfasurate si poseda
cunostintele necesare intr-un anumit domeniu. In aceasta tehnici expertii nu se

intilnesc intre ei pentru a-si putea sustine punctele de vedere.

Primul pas in procesul Delphi il constituie pregatirea anchetei: formularea

obiectivului, constituirea grupului de experti si elaborarea unor chestionare

anonime. Grupul de experti e alcatuit din 10-20 de specialisti.

Expertii 1si exprima opiniile lor privind activitdtile ce se vor desfasura si necesarul

precizionat de personal pe parcursul mai multor etape coordonate de catre un

expert-specialist in domeniul RU. Scopul urmadrit este de a ajunge la un consens

sau la estimare de sinteza a grupului de experti asupra activitatilor viitoare.



d. Analiza tendintelor. Este o metoda care estimeazd necesitdtile viitoare de
personal, calitative si structurale ale acestora inregistrate in cadrul organizatiei.
Exactitatea acestei metode depinde in mare mdsurd de corectitudinea
inregistrarilor, de capacitatea evaluatorilor de a reflecta cit mai corespunzdtor
realitatea.

e. Tehnicile studiului muncii. Aceastd metodd poate fi folosita atunci cind este
posibil sa se efectueze masurarea muncii pentru a determina durata operatiilor
sau cantitatea de muncd necesara.

f. Metoda de regresie. Stabileste anumite relatii intre efectivele de angajati (sub
aspect cantitativ si calitativ) si unii indicatori economici ai firmei (volumul
vinzdrilor, volumul de productie, valoarea addugata etc.). pornind de la aceste
relatii, se proiecteazd necesarul de personal pentru perioadele viitoare, tinind

seama de indicatorii planificati de firma.

5. Previziunea ofertei de RU

Previziunea ofertei de RU estimeazda numadrul posibil de oameni pentru a fi
disponibili in interiorul sa in exteriorul organizatiei, luind in consideratie pierderile,
migcdrile interne si promovarile precum si absenteismul sau schimbarile in
programul de lucru si in celelalte conditii de muncd. Dupd estimarea cantitativa si
calitativa a necesitatilor viitoare de RU se poate trece la determinarea RU existente si
anticipate ale organizatiei.

Un indicator de bazda al analizei personalului existent il reprezinta rotatia
personalului:

Rp=Np/Nm*100

Np- numadrul de salariati care au plecat din firma.



Nm- numadrul mediu al angajatilor.
Indicatorul Rp reflecta personalul de angajati ce trebuie recrutati in perioada
urmadtoare pentru a mentine efectivul mediu de salariati ai unitdtii.

Previziunea ofertei de RU trebuie sa inceapa cu analiza RU existente care poate fi

realizata sub diferite aspecte: numar, structurd, virsta, nivel de calificare etc. Pentru a
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analiza situatia existenta a RU sub aspectul competentelor profesionale ale

angajatilor, se intocmeste pentru fiecare subdiviziune o fisd a competentelor
profesionale:

o- Angajatul nu detine nivelul profesional pentru efectuarea sarcinii de munca.

1- Angajatul nu cunoaste sarcina de muncd dar are nivelul profesional de baza

pentru a fi pregatit in vederea realizarii sarcinii de munca.

2- Angajatul cunoaste in general sarcina de munca.

3- Angajatul cunoaste bine sarcina de munca.

4- Angajatul cunoaste foarte bine sarcina de munca.

Analiza calitativa a competentelor profesionale ale angajatilor permite luarea de
masuri pentru perfectionarea pregatirii profesionale.

Al doilea pas in previziunea ofertei de RU constd in analiza pierderilor potentiale

de personal. Analiza pierderilor de personal trebuie realizatd pentru a previziona



pierderile viitoare de personal, precum si pentru a identifica cauzele pentru care
angajatii pdrdsesc organizatia.

Planificarea RU trebuie sd rezolve asigurarea unei corelatii corespunzdtoare intre
cererea si oferta de RU.

Prin raportarea cererii prevazute la oferta de RU se poate determina surplusul sau
deficitul prevazut de RU. Dupa determinarea necesitatilor nete de RU se elaboreaza
planuri speciale privind RU.

Previziunea personalului trebuie sd asigure o corelatie corespunzdtoare intre
necesarul de personal stabilit de firmd pentru o anumitd perioadd de timp si
efectivele de angajati existente. Mentinerea unui excedent de personal reprezintd o
sursa de costuri suplimentare pentru plata salariilor. Insuficienta de angajati conduce
la pierderi de productie si implicit de profit.

Pentru a se evita excedentul si deficitul de personal politica de ocupare a
resurselor umane trebuie sd se caracterizeze prin flexibilitate si elasticitate.

Comparind disponibilul de personal cu necesarul de personal pentru o anumitd
perioada de timp la intreprindere pot sd apard urmadtoarele situatii: excedente
echilibre si deficite de angajati atit din punct de vedere cantitativ cit si din punct de
vedere calitativ. Combinarea diferitor cazuri ale comparatiilor cantitative si calitative

privind RU permite inregistrarea urmatoarelor situatii.
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Combinarea diferitor cazuri ale comparatiilor cantitative si calitative privind RU
permite inregistrarea urmatoarelor situatii:

In cazul E firma inregistreazd un optim calitativ si cantitativ, intre necesarul de
personal si efectivul disponibil pentru o anumiti perioada. In cazurile C, F, I, firma
inregistreaza excedent de personal, iar in cazurile A, D, G, avem deficit de personal.
In situatiile A, B, C, au loc dezechilibre din punct de vedere al calificirii deoarece
nivelul existent este inferior fata de cerintele activitatii firmei. In cazurile G, H |,
inregistram excedent din punct de vedere al calificarii personalului.

Madsuri pentru adaptarea necesarului de personal in raport cu efectivele existente.

A- Formare profesionald, incadrari.

B- Formare profesionald, incadrari in locul persoanelor care pleaca.

C- Formarea profesionala.

D- Incadrari, formare profesionald pentru noile meserii.

F- Reducerea efectivelor.

G- Incadrari in unele specializari si reducerea efectivelor la alte calificari.



H-Reducerea efectivelor pentru anumite calificari in conditiile mentinerii
personalului numeric (redistribuirea unor lucratori polivalenti).

[- Reducerea efectivelor, in special la calificarile excedentare.

Planul privind RU se folosesc pentru administrarea surplusului sau lipsei de

personal.

Surplusul de personal poate fi solutionat prin diferite metode insd uneori este

dificil de aplicat deoarece afecteazd oamenii care trebuie sd fie disponibilizati din

organizatie.

Reducerea marimii necesarului de personal poate fi realizatd prin:

a. Neocuparea unor posturi care devin libere. In cazul eliberirii unor posturi, prin
desfacerea contractului de muncd, deces, pensionare etc., posturile nu mai sunt
ocupate. Aceasta cere ca volumul de activitate sa fie realizat cu un numar mai mic
de angajati sau printr-o reagezare a personalului pe posturi si o redistribuire a
sarcinilor.

. Pensionarea anticipatd. Constd in a incuraja personalul apropiat de virsta
pensiondrii sa solicite acest lucru. O asemenea madsurd trebuie sa fie prevazuta de
reglementdri legale corespunzdtoare si sda fie insotite de asigurarea unor plati
suplimentare cdtre angajatii respectivi pentru ca acestia sd nu suporte in totalitate
diferenta dintre salariu si pensie.

Somajul. Apare atunci cind angajatii sunt eliberati din organizatie fara plata. Plata
se face din fondul de somaj. In masura in care intreprinderea isi va ameliora
activitatea, aceasta va putea reincadra persoanele disponibilizate. Politica de
trimitere in somaj trebuie aplicatd cu atentie si sd poata raspunde la intrebari:

e (Cine sunt cei care urmeaza a fi trimisi in somaj?



e C(Cine vor fi rechemati cind nu pot fi reincadrati toti cei trimisi in soma;j?
e Probleme privind surplusul de personal pot sa apara si in cazul fuziunii unor

firme sau a achizitiei unei firme de catre altele.



