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Abstract

The individual, through his/her structure, through feelings, mentality, culture, motivation, desires and,
especially, through self-awareness, represents the most unknown thing of a system, being able to prevent or, on
the contrary, being able to potentiate an action, a process, an activity. Human resources management consists of
all activities aimed at ensuring, developing, motivating and maintaining human resources within the
organization in order to achieve its maximum efficiency and meet the needs of employees. This article presents
the conceptual aspects, such as: definitions, principles, methods and techniques of human resources
management applicable in public authorities.
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Managementul resurselor umane constd in ansamblul activitatilor orientate cétre
asigurarea, dezvoltarea, motivarea i mentinerea resurselor umane in cadrul organizatiei in
vederea realizarii cu eficientd maximd a obiectivelor acesteia s§i satisfacerii nevoilor
angajatilor. Vor fi prezentate definitii, principii, metode si tehnici de management al
resurselor umane grupate pe activitatile specifice domeniului.

Managementul resurselor umane constituie complexul de activitati orientate catre
utilizarea eficientd a personalului unei organizatii, urmarindu-se atat realizarea obiectivelor
acesteia, cat si satisfacerea nevoilor angajatilor.

Conceptul de resurse umane nu este nou. P. Drucker in lucrarea sa ,,The Practice
ofManagement” atribuia managementului trei functii[ Thurow, 1970: 21]:

- obtinerea performantei economice;

- conducerea managerilor;

- managementul muncitorilor si al muncii.

,,Omul e singura resursa aflata la dispozitia omului care poate fi dezvoltata” spunea
elsi ,,Oamenii trebuie considerati ca resurse... Managerii §i muncitorii reprezintd iImpreuna
resursele umane ale unei organizatii.* [Burloiu, 2001:23].

Individul, prin structura sa, prin sentimente, mentalitate, cultura, motivatie, dorinte si
in special prin constiinta de sine, reprezintd marea necunoscutd a unui sistem, putand
impiedica sau, dimpotriva, putind potenta o actiune, un proces, o activitate.

Totodata, prin natura sa de fiinta sociabila, omul traieste si actioneaza in colectivitate,
face parte din anumite grupuri de care se simte mai mult sau mai putin atasat, grupuri care la
randul lor interactioneaza cu alte grupuri, depinzand de unele si exercitdnd influente asupra
altora. Prin urmare, initierea si desfasurarea cu succes a activitdtilor diferitelor organizatii
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depind intr-o masura foarte mare de gradul in care este inteles, motivat si coordonat factorul
uman.

Resursele umane constituie elementul creator, activ i coordonator al activitatii din
cadrul organizatiilor, ele influentdnd decisiv eficacitatea utilizarii resurselor materiale,
financiare si informationale. A descrie oamenii ca fiind ,,resurse” le subliniazd importanta si
arata faptul cd managementul lor cere nivele inalte de preocupare sincera fata de oameni,
atentie i profesionalism.

Evolutia practicii i gandirii manageriale a determinat deplasarea atentiei specialistilor
de la factorul material catre resursa umana.

S-a ajuns astfel la concluzia ca individul este mai mult decat o simpld componenti a
factorilor productivi, iar managementul resurselor umane depasesteprincipiile rigide ale
gestionarii activelor firmei, trebuind si {ind seama de o serie de caracteristici ce scapa
calculului economic.

Numai ludnd in considerare toate aspectele ce definesc personalitatea umana,
abilitatile, cunostintele, aspiratiile, trasaturile de temperament §i caracter, managementul
poate reusi sa conduca resursa cea mai pretioasa, unica resursa dotatd cu capacitatea de a-si
cunoaste si invinge propriile limite.

Accentuarea rolului resurselor umane nu semnificad insa o subevaluare a celorlalte
resurse. Conceperea sistemica a firmei implicd abordarea interdependentd a resurselor,
pornind de la obiectivele fundamentale la a caror realizare concura impreund, de la
conexiunile de esentd ce exista intre ele. Supralicitarea resurselor umane in detrimentul
celorlalte afecteaza echilibrul dinamic al organizatiei.

Numai prin satisfacerea nevoilor angajatului se va putea obtine implicarea acestuia in
realizarea obiectivelor organizatiei si numai contribuind la succesul organizatiei angajatii vor
putea sa-si satisfaca nevoile legate de munca pe care 0 desfasoara.

Numai atunci cand cei implicati inteleg aceastd relatie, managementul resurselor
umane ocupd o pozitie importantd in cadrul organizatiei si poate contribui la succesului
acesteia.

Principiile esentiale ale managementului resurselor umane sunt [Burloiu, 2001:45]:

1.Aprecierea factorului uman ca o resursa vitald;

2.Corelarea, intr-o maniera integratd, a politicilor si sistemelor privind resursele umane
cu misiunea si strategia organizatiei;

3. Preocuparea sustinutd de concentrare si directionare a capacitatilor si eforturilor
individuale in vederea realizarii eficiente a misiunii si obiectivelor stabilite;

4.Dezvoltarea unei culturi organizationale sanatoase.

Obiectivele urmdrite de managementul resurselor umane constau in[Cotelnic si

Cojocaru, 1998:28]:
a)Cresterea eficientei si eficacitatii personalului (sporirea productivitatii);
b)Reducerea absenteismului, fluctuatiei si a amplorii si numarului miscarilor greviste;
c)Cresterea satisfactiei in munca a angajatilor;
d)Cresterea capacitatii de inovare, rezolvare a problemelor si schimbare a organizatiei.

Daca facem o divizare a obiectivelormanagementului resurselor umane dupa tipuri,
atunci primim urmatoarea clasificare:
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1. Obiectivul principal al managementului resurselor umane este acela de a furniza
pricepere si experientd in acest domeniu, astfel incit sa fie obtinute performante optime si
sigure, folosind cele mai adecvate metode.

2. Obiectivele strategice, pe termen lung, au in vedere organizarea si planificarea
resurselor umane.

3. Obiectivele operationale, de natura tactica si administrativa, au in vedere activitatile
vizand conducerea zilnica a grupurilor de munca.

4. Obiectivele generale urmaresc [Cotelnic si Cojocaru, 1998:30]:

— Atragerea resurselor umane;
— Retinerea 1n organizatie pe o perioada mai mare de timp a resurselor umane;
— Motivarea resurselor umane.
Din punct de vedere practic obiectivele managementului resurselor umane sunt:
- Tlustrarea problemelor angajarii resurselor umane necesare in cadrul organizatiilor.
- Discutarea rolului planificarii resurselor umane si a relatiei acestora cu planificarea la nivel
organizational.
- Discutarea modului in care organizatiile isi acoperd nevoile de personal prin recrutarea si
selectia candidatilor calificati.
- Evaluarea rezultatelor cercetarilor cu privire la interviul de angajare.
- Descrierea modalitatilor de pregatire a interviurilor de angajare de succes.
- Prezentarea unor modalitati de orientare §i integrare a noilor angajati.
- Discutarea instruirii si dezvoltarii angajatilor si a unor aspecte ale acestor procese.
- Explicarea obiectivelor evaluarii performantelor, a motivelor pentru care acest proces
poateesua si a metodelor de depasire a obstacolelor.
-Discutarea aspectelor care trebuie avute in vedere in luarea de decizii cu privire la
recompensarea angajatilor.
- Discutarea metodelor de asigurare a unor relatii productive cu angajatii sau reprezentantii

acestora[Cotelnic si Cojocaru, 1998:32].

Pe masura ce organizatiile se dezvolta, au de a face cu o serie de aspecte esentiale ale
managementului resurselor umane. Managerii creeazd un plan de atragere si retinere a
persoanelor cu abilitatile de care are nevoie organizatia. Implementarea planului presupune:
recrutarea, selectia, integrarea, instruirea, recompensarea, alegerea beneficiilor celor mai
potrivite si evaluarea permanentd a performantelor pentru a se verifica dacd sunt atinse
obiectivele organizationale. Aceste activitdti reprezinta componentele managementului
resurselor umane.

Planul de resurse umane in autoritatle publice este creat in acord cu planul strategic al
organizatiei. Pe masura ce organizatia identifica oportunititile de dezvoltare disponibile, este
necesara corelarea lor cu abilitatile de care va fi nevoie pentru acoperirea lor.

Recrutarea, instruirea si programele de recompensare sunt create in vederea atragerii,
dezvoltarii si pastrarii oamenilor cu abilitatile necesare.

Dezvoltarea resurselor umane implica un proces de instruire a oamenilor pentru a
indeplini sarcinile de care este nevoie in organizatie. Problema consta in recunoagterea tipului
de instruire de care angajatii au nevoie. Toate deciziile de instruire trebuie sa tina cont de
motivarea angajatului supus formarii. Exista un numar de tehnici de instruire si elemente
necesare pentru ca un program de instruire sa fie eficient.

447



Conceptual aspects of human resource management within the public authorities

in evaluarea performantelor este importanti atat evaluarea comportamentelor
considerate adecvate, cat si a celor neadecvate, precum si acordarea echitabila a
recompenselor[Debbasch, 1996: 35].

Pentru asigurarea unor relatii benefice intre conducere si angajati se desfagoara o serie
de activitagi cum sunt gestionarea conflictelor, consolidarea relatiilor cu sindicatele sau
reprezentantii angajatilor si consilierea angajatilor.

Resursele umane sunt primele resurse strategice ale unei organizatii (societiti
comerciale, institutii, asociatii etc.), in noua societate informationala capitalul uman inlocuind
capitalul financiar ca resursa strategica.

Resursele umane sunt unice In ceea ce priveste potentialele lor de crestere si
dezvoltare, in capacitatea lor de a—si cunoaste si invinge propriile limite.

Succesul unei organizatii, gradul de competitivitate al acesteia, pornesc de la premisa
ca oamenii sunt bunul cel mai de pret al organizatiei.

Resursele umane constituie un potential uman deosebit care trebuie inteles, motivat si
implicat cat mai deplin in realizarea obiectivelor organizatiei. Pentru aceasta, deciziile
manageriale din domeniul resurselor umane trebuie adaptate intotdeauna personalitatii si
trasaturilor angajatilor.

in teoriile traditionale ale intreprinderii, salariatii erau priviti prin prisma modului in
care executau in mod disciplinat anumite operatii prestabilite sau indeplineau anumite
activitati. Astfel
s-au cristalizat concepte ca "fortd de munca", definind totalitatea aptitudinilor fizice si
intelectuale utilizate de salariati in procesul muncii[Ghete, Costeasi Profiroiu, 1999:56].

Aceste concepte (forta de munca, mana de lucru) se utilizau la singular, definind
ansamblul, masa angajatilor, fard a face trimitere la salariati ca indivizi cu personalitate,
nevoi, comportament, educatie, experienta si valori specifice.

In acceptiunea moderna, din perspectiva managementului resurselor umane, oamenii
nu sunt angajati doar pentru a ocupa anumite posturi vacante ci, fiecare in parte, pentru rolul
lor important pe care il poate avea in cadrul organizatiei. Acest lucru este cu atat mai evident
cu cat, in mediul socio-economic actual caracterizat prin concurentd, dinamism i
interdependenta, multe din dificultatile sau succesele organizatiilor au la baza resursele umane
si managementul acestora.

Desprinzandu-se din managementul general, managementul resurselor umane este un
termen relativ recent pentru ceea ce s-a numit traditional "conducerea activitatii de personal”
si presupune o abordare interdisciplinard §i profesionald a problematicii personalului din
cadrul unei organizatii.

Managementul resurselor umane este diferit de celelalte domenii ale managementului
general, deoarece trebuie sd serveasca nu numai scopului si intereselor patronului sau
conducatorului organizatiei, dar trebuie sa actioneze i in interesul angajatilor, al fiintei
umane si prin extensie, in interesul societatii.

In prezent nu exista o definitie atotcuprinzitoare, unanim acceptati de specialisti,
privind managementul resurselor umane. Avand elemente care se completeazd reciproc,
fiecare contribuind la definirea conceptului in ansamblul sau, definirea managementul
resurselor umane vizeaza[Rabbins si Coulter, 1996:65]:
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a) functiunea care faciliteazd cea mai eficientd folosire a oamenilor in vederea realizirii
obiectivelor individuale si organizationale;

b) ansamblul activitdtilor de ordin operational, de planificare, recrutare, mentinere a
personalului, precum si de ordin energetic, cum sunt crearea unui climat organizational
corespunzdtor, care permit asigurarea organizatiei cu resursele umane necesare;

¢) complex de masuri concepute interdisciplinar, cu privire la recrutarea personalului, selectia,
incadrarea, utilizarea prin organizarea ergonomicd a muncii, stimularea materiald si
morald, pana in momentul Incetarii contractului de munca;

d) functiunea care permite organizatiilor sa-si atinga obiectivele prin obtinerea si mentinerea
unei forte de munca eficiente;

e) fixarea obiectivelor in raport cu oamenii, realizarea si controlul acestora intr-o logica a
sistemului;

f) punerea la dispozitia intreprinderii a resurselor umane cu dubla constrangere,a functionarii
armonioase si eficiente a ansamblului uman precum si a respectarii dorintei de dreptate,
securitate si dezvoltare a carierei fiecarui angajat.

Managementul resurselor umane este un proces care consta in exercitarea a patru
functii: asigurarea, dezvoltarea, motivarea si mentinerea resurselor umane.

in centrul figurii se afla influentele externe: cadrul legislativ, piata fortei de munci,
sindicatele, contextul cultural (inclusiv filosofia si practicile manageriale), conjunctura
economica, care au un impact important asupra managementului resurselor umane.

Cercurile din exterior reprezintd fluxul principalelor activitati incluse 1in
managementul resurselor umane, care este un proces continuu.

in Figura 1 este prezentata schema procesului managementului resurselor umane.

Dupa dezvoltarea unui plan de resurse umane, trebuie urmati un numar de pasi

necesari implementérii planului[Rabbins si Coulter, 1996: 76].

- Prima parte esentiala a implementarii este determinarea numarului de oameni
CU anumite abilitati de care este nevoie la un anumit moment.

- Urmatorul pas il constituie recrutarea, o procedurd folositd pentru atragerea
oamenilor calificati sa candideze pentru posturile libere din cadrul organizatiei.

- Dupa ce oamenii au fost atrasi sa solicite postul, este folositd procedura de
selectie pentru stabilirea persoanelor care vor Indeplini efectiv sarcinile in organizatie si care
vor fi angajati.

- Oamenii nou angajati trebuie sa fie invatati care sunt regulile si standardele
organizatiei, iar pentru aceasta este folosit un tip de program de integrare sau orientare.

- Dupa ce oamenii au fost integrati in sistem, de obicei este necesar si fie ajutati
sa isi actualizeze capacitatile, aptitudinile si competentele generale, aducandu-le la nivelul
considerat potrivit in organizatie prin intermediul instruirii si dezvoltarii angajatilor.

- Odata ce oamenii au inceput sa functioneze in cadrul organizatiei la nivelul
potrivit apare problema recompensarii lor adecvate. Sunt stabilite salariile considerate corecte
pentru oamenii cu anumite abilitdti i responsabilitdti ale postului, precum si procedura
potrivitd de evaluare a performantelor prin care conducerea poate lua decizii corecte de
acordare a recompenselor oferite sub forma salariului sau promovarii[Rabbins si Coulter,
1996: 82].
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Figura 1. Procesul managementului resurselor umane in organizatie
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Sursa:[Rabbins si Coulter, 1996: 75]

Pe masurd ce oamenii se stabilesc In organizatie, devin preocupati de beneficiile
(asigurdri de sanatate, concedii medicale si de odihnd, fonduri de pensii) care le sunt oferite.

Angajatii pot sa-si aleagd reprezentanti sau sa se afilieze la un sindicat pentru a-si
proteja drepturile si a-si promova interesele si, prin urmare, apare necesitatea angajarii unei
colaborari cu aceste structuri. Atunci cand apar conflicte sunt necesare interventii calificate
pentru a le gestiona i rezolva constructiv.

Pot fi, de asemenea, acordate angajatilor servicii de consiliere in diverse aspecte din
partea managerilor sau a unor specialisti. Toate aceste activitati constituie substanta relatiilor
angajati-conducere. Aceastd serie de activitati poartd numele de management al resurselor
umane.

Concluzii

Individul, prin structura sa, prin sentimente, mentalitate, cultura, motivatie, dorinte si
in special prin constiinta de sine, reprezintd marea necunoscuti a unui sistem, putind
impiedica sau, dimpotriva, putdnd potenta o actiune, un proces, o activitate. Prin urmare,
pentru a realiza functionarea eficientd a unei organizatii, formata din indivizi, dar si pentru
realizarea potentialului indivizilor este imperativ necesar managementul resurselor umane,
pentru care in prezent nu existd o definitie atotcuprinzatoare, unanim acceptatd de specialisti,
insd despre care se poate considera caconstd in ansamblul activitatilor orientate catre
asigurarea, dezvoltarea, motivarea si mentinerea resurselor umane in cadrul organizatiei in
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vederea realizarii cu eficientd maxima a obiectivelor acesteia si satisfacerii nevoilor
angajatilor.
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