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Abstract. Human resources policies is a key issue very important and always present to ensure
competitiveness and success of any enterprise. These must be disseminated and explained to all those who
are responsible for their implementation.

“In noua societate informationald

caitalul uman a inlocuit capitalul financiar,
ca resursa strategica.”

NAISBITT si ABURDENE

Pentru a-si putea realiza obiectivele, intreprinderile in general, organizatiile si
firmele 1n special, indiferent de natura si marimea lor, au fost si sunt obligate tot mai
mult sd faca fatd unor provocari de naturd sa le solicite capacitatea de a-si asigura si
mentine succesul competitional prin anticiparea evolutiilor contextuale.

De aceea, o problema a cdrei dezvoltare conditioneazd In mare masurd
dezvoltarea si utilizarea nationald a resurselor umane constd in introducerea in cadrul
intreprinderii a unor comportamente manageriale orientate sistematic spre obiective pe
termen lung.

In aceste conditii, in conceperea si fundamentarea activititilor din domeniul
resurselor umane, un rol deosebit de important il au strategiile si politicile de personal,
care nu reprezintd un scop in sine, ci se impun, tot mai multe, drept componente
esentiale ale managementului resurselor umane si modalitdti manageriale majore de
profesionalizare a acestuia.

Politicile in domeniul resurselor umane reprezinta o problema-cheie deosebit de
importantd i mereu actuald pentru asigurarea competitivitatii i succesului oricarei
intreprinderi.

Lipsa unor politici de personal cu obiective clare, concrete, cu o baza reald si
legala sau promovarea unor politici ,,false", neadecvate si fara acoperire in rezultatele
obtinute nu pot constitui premise pentru asigurarea competitivitatii sau succesului unei
intreprinderi in general si al unei firme in special.

In aceste conditii, specialistii in domeniul resurselor umane au rolul de a defini,
elabora si propune o politica de resurse umane care, odata acceptata, trebuie s devina
sau sd serveasca ca punct de referintd pentru elaborarea programelor, sau procedurilor
de personal, precum si a deciziilor in acest domeniu, decizii care, dupa cum se stie,
operationalizeaza politica respectiva.[1]

Avand in vedere aceasta problematica, unii specialisti in domeniul resurselor
umane, ca, de exemplu, Michael Armstrong, evidentiaza necesitatea unor delimitari sau
precizdri ale aporturilor, sau interconditionarilor intre politicile de personal si
obiectivele, strategiile si procedurile de personal (fig. nr. 1).

Fiind necesara o delimitare dar totodata o interdependentd a proceduriloe de
personal si pentru a fi mai pe inteles, in continuare voi incerca sa definesc obiectivele,
strategiile si politicile de personal.

Obiectivele de personal definesc, sintetizeazd sau exprima intr-o forma concreta
scopurile avute in vedere. Ele reprezinta caracteristicile cantitative sau calitative ale
scopurilor urmdrite. Obiectivele de personal constituie, totodatd, criterii pentru eva-
luarea activitatii viitoare in domeniul resurselor umane.
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Figura nr. 1

Iar strategiile de personal descriu, in mod explicit si implicit, directiile de urmat,
modalitdtile sau cdile de realizare a unor scopuri bine precizate, specificate sub forma de
obiective.

Strategiile de personal, care vizeaza perioade viitoare in domeniul resurselor
umane, servesc drept fundament pentru elaborarea politicilor de personal care, la randul
lor, sustin realizarea strategiilor de personal in fiecare din principalele domenii ale
managementului resurselor umane.

Pe cind politicile de personal, cu un orizont mai redus, au un grad de detaliere
mai pronuntat si cuprind unele elemente suplimentare, in special cu caracter operational,
ceea ce inseamnd ca politicile nu reprezintd simple concretizari ale strategiilor de
personal.

De asemenea, politicile de personal joacd un rol deosebit de important in
definirea contractului psihologic care reflecta, de fapt, ce vor si ce asteaptd angajatii si
patronii unii de la altii.[2]

Dupa cum se poate observa (fig. nr. 1), obiectivele de personal conduc atat la
strategii, cat si la politici de personal, insd acestea din urma oferda mijloacele de
implementare a strategiilor.

Politicile in domeniul resurselor umane se modifica continuu datoritd schim-
barilor contextuale, astfel incat acestea sa fie cat mai realiste si mai mobilizatoare, sa
valorifice schimbarile din cultura intreprinderii si sd favorizeze un comportament
organizational eficace.

Nu trebuie neglijatd ,,dimensiunea europeand” a managementului resurselor
umane, deoarece aceasta va exercita o influentd importantd asupra politicilor de
personal Tn urmatorii ani.

La randul lor, politicile de personal servesc drept puncte de referinta in dezvol-
tarea practicilor de personal sau in elaborarea deciziilor necesare si se concretizeaza in
programe sau proceduri specifice "domeniului resurselor umane care permit imple-
mentarea politicilor respective.

In ceea ce priveste definirea politicilor de personal, nu existi un punct de vedere
oficial unanim acceptat, care s intruneasca consensul specialigtilor In domeniu, in
literatura de specialitate existand diferite formulari atribuite politicilor de personal, ca,
de exemplu:

e definesc modul in care organizatia isi indeplineste responsabilitatea ei

sociala fata de angajati si descrie atitudinea intreprinderii fata de acestia;

e sunt o expresie a valorilor §i convingerilor intreprinderii in legatura cu

functiunea de resurse umane;
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e exprimad declaratii generale ale filosofiei intreprinderii si ale valorilor
acesteia, reprezintind un ansamblu de conceptii si comportamente specifice
rezolvdrii problemelor majore din domeniul resurselor umane;

e aratd clar obiectivele urmdrite in principalele domenii ale activitatii de
personal, fiind insotite de regulile si procedurile necesare aplicarii;

e redau ansamblul de atitudini, de orientari si de directii majore privind
practicile manageriale deja consimtite In domeniul recrutdrii, mentinerii i
dezvoltarii resurselor umane;

e exprima intentiile pe termen lung a intreprinderii, in legaturd cu modul in
care intentioneaza sa-si conduca relatiile cu angajatii;

e reprezintd masurile adoptate de iIntreprinderii in modul de organizare si
utilizare a resurselor umane;

e vizeaza atingerea scopurilor si stabilesc liniile directoare in domeniul perso-
nalului;

e expresie a orientdrilor sau directiilor urmarite, adicd, ghid de actiune pentru
toti aceia care 1si asumd responsabilitati manageriale in domeniul resurselor
umane.[2]

Parcurgand si analizand diferitele definitii prezentate, se poate constata ca, desi
sunt juste si conforme cu realitatea, diferitii autori nu si-au propus sd dea definitii
definitive si absolut riguroase ale politicilor din domeniul resurselor umane, ci doar
unele definitii de lucru cu caracter operational necesare pentru a evita aparitia de
confuzii, precum si pentru a evidentia conceptia lor asupra acestei problematici.

De asemenea, trebuie mentionat ca definitiile prezentate nu contin elemente
contradictorii, ci se completeaza reciproc, iar autorii, definind politicile de personal,
acorda o deosebitd importanta filosofiei firmei si sistemelor de valori institutionale si
individuale.

In acest sens, Peters si Waterman aduc in prim-plan un adevir desprins din
cercetarile lor, legat de necesitatea ca intreprinderile sa inteleaga si sa-si stabileasca
sistemele de valori reflectate in coduri etice care sa orienteze comportamentele
individuale §i organizationale. Avand in vedere sistemele de valori institutionale si
personale, se apreciaza, de asemenea, cd, desi idealurile de dreptate sociala si bunastare
sunt importante, iar conceptul de responsabilitate sociald este un principiu etic
fundamental Tn managementul resurselor umane, este destul de greu ca politicile de
personal sd exprime astfel de concepte deoarece, dupd cum mentioneazd Sodler si
Barry, ,,organizatiile in general si firmele in special sunt infiintate pentru a indeplini
obiectivele specifice stabilite si nu pentru a satisface necesitatile membrilor lor".[3]

Dupa cum mentioneaza unii specialisti in domeniu, ca, de exemplu, M. Kubr, R.
C. Appleby si L. Bélanger, pentru ca politicile de personal sa-si atingd obiectivele, sa
raspundd cat mai bine scopurilor si sd poatd fi aplicate cu adevarat, este necesar ca
acestea s Indeplineasca o serie de cerinte:

e sad fie In concordantd cu obiectivele, strategiile si politicile generale ale

intreprinderii;

e sa reflecte si sd sustind valorile intreprinerii referitoare la modul in care
trebuie tratati oamenii;

e sd acopere domeniile de activitate cele mai importante ale functiunii de
personal;

e i contind prevederi care sd asigure transmiterea si intelegerea politicilor
stabilite la nivelul Intreprinderii;

e sa aibd o bazd realda si legald, si sd fie In concordantd cu legislatia in
domeniu, si cu prevederile contractului colectiv de munca;
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e sa fie clar definite, iar persoanele care urmeazd sa le aplice trebuie sa
participe activ la procesul de elaborare a lor;

e sa fie redactate si comunicate, de preferintd in scris, asigurandu-se astfel o
mai mare uniformitate in interpretarea continutului, precum si posibilitatea
de a se recurge la textul scris atunci cand anumite elemente scapa memoriet;

e politicile de personal specifice domeniului trebuie sd fie corelate si sd se
sprijine reciproc;

e sa fie cat mai transparenta si sd atragd un numar cit mai mare de angajati sau
de manageri la conceperea, elaborarea si transpunerea lor in practica, astfel
constituind rezultatul negocierilor explicite sau implicite. [3]

Data fiind importanta politicilor de personal, practica managerialda in domeniul
resurselor umane dovedeste cd asemenea politici existd cu sigurantd in orice
intreprinere, chiar daci acestea nu sunt exprimate formal sau explicit. In numeroase
situatii insa, politicile de personal exista, implicit, ca o atitudine a managerilor fata de
subordonatii lor, precum si ca o filosofie a intreprinderii exprimatd prin modul in care
sunt abordate problemele de personal sau prin felul in care aceasta isi trateaza angajatii.

Prin urmare, politicile de personal sunt determinate de valorile de baza ale
intreprinderii, care, la randul lor, influenteaza cultura acesteia. Valorile respective insa,
chiar in situatia Tn care sunt impartasite sau acceptate, actioneaza ca un sistem informal
care semnifica si ceea ce Intreprinderea, la randul ei, asteapta de la membrii sai.

Cand managerii unei intreprinderii sunt intrebati daca existd politici in domeniul
resurselor umane, acestia raspund mai intdi afirmativ, pentru ca, dupd aceea, si
dovedeascd o anumitd ezitare, indeosebi cand trebuie sd descrie natura si continutul
politicilor respective.

De aceea, fara a cadea intr-un formalism limitat, numerosi specialisti in domeniu
vad in formularea scrisa, explicitd, a politicilor de personal, precum si in difuzarea si
explicarea acestora o serie de avantaje, ca, de exemplu:

e asigurd transparenta si clarificd atitudinea organizatiei fatd de membrii sai,
respectul autoritatii fatd de individ, iar managerii stiu precis ce pozitii sa
adopte;

e garanteaza tratarea corectd si echitabila a angajatilor prin raportarea la un
text scris;

e asigura uniformitatea necesard in interpretarea continutului diferitelor
politici de personal etc.

Desi avantajele formularii 1n scris a politicilor de personal sunt evidente, aceasta
practicd manageriald poate avea, in opinia unor autori, si anumite dezavantaje dintre
care amintim, indeosebi, pe acela referitor la faptul ca forma scrisd a politicilor de
personal este adesea perceputa ca o limitare a libertétii de actiune. [1]

Politicile de personal sunt elaborate, de obicei, atunci cand apar probleme mai
serioase, iar in Intreprinderii in care exista sindicate, unele obiective ale politicilor de
personal se regasesc in clauzele conventiilor sau contractele colective de munca, care, in
multe situatii, acopera aspecte importante ale managementului resurselor umane.

In elaborarea sau reformularea politicilor din domeniul resurselor umane se
parcurg, de regula, urmatoarele etape principale:

e intelegerea culturii Intreprinderii si a valorilor acesteia Tmpartdsite sau

acceptate;

e analiza politicilor de personal existente, formale si informale, explicite si
implicite, scrise $i nescrise;

e analiza influentelor externe, deoarece politicile de personal sunt supuse
legislatiei muncii si codurilor oficiale de practici emise de organisme sau
institutii profesionale de profil;
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e consultarea managerilor, culegerea si prelucrarea opiniilor acestora privind

politicile de personal;

e obtinerea si prelucrarea opiniilor angajatilor, si reprezentantilor sindicali

privind politicile de personal;

e claborarea politicilor de personal pe baza rezultatelor obtinute in urma prelu-

crarii i analizei datelor, si informatiilor culese.

Dupa aprobarea politicilor de personal, managerii se angajeaza sa sprijine apli-
carea corespunzatoare a acestora, astfel incat deciziile de personal, care opera-
tionalizeazd politicile respective, sa fie percepute ca apartinand responsabilitatii
generale a intreprinderii si nu diverselor compartimente functionale.

De asemenea, politicile de personal trebuie sa fie difuzate si explicate tuturor
acelora care sunt responsabili pentru aplicarea lor.

Aplicarea politicilor de personal implica, totodata, o supraveghere permanenta
din partea managerilor de personal pentru ca acestia sa poata evalua in orice moment
eficacitatea politicilor respective. De asemenea, este necesar sd se cunoascd bine
aspectele si relatiile complexe implicate in procesul de schimbare, precum si modul in
care trebuie sa fieabordate diverse situatii pentru ca oamenii sa fie ajutati i sa faca fata
schimbarii.

Totodatd, intreprinderile si oamenii trebuie sd foe aregatiti si capabili sd se
schimbe pentru a face fatd si a prospera intr-un mediu in care se afld in permanetd
schimbare.
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