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Rezumat

Dana SERBAN

Articolul urmareste pe de o parte prezentarea celor mai moderne concepte utilizate pentru
analiza statistica a managementului resurselor umane si caracterizarea fluxurilor si circuitului
informatiilor provenite din activitatile de resurse umane, pe de altd parte. Identificarea unui flux
informational statistic optim constituie o baza a sistemului de management al resurselor umane al
unei companii, necesar elaborarii unui sistem informational statistic adaptat efortului de aderare la
Uniunea Europeani. In contextul integririi, accentul pe activitatile de dezvoltare a resurselor
umane va determina la nivelul companiei cresterea gradului de competitivitate, iar la nivel
macroeconomic, evitarea gomajului datorat modificarilor structurale generate de integrare.

Cuvinte cheie: managementul resurselor umane, fluxul informatiilor de resurse umane,

dezvoltarea personalului, instruire si perfectionare

1. Introducere

Metodele statisticii economico-sociale 1isi
propun sa realizeze legatura dintre realitatea
economica ce se manifestd in orice mediu de
afaceri si sistemul de management al firmei, fur-
nizandu-i acestuia informatiile necesare luarii
deciziilor operative si strategice. Termenul de
resurse umane desemneaza in sens larg factorul
de productie munca pentru o natiune si in sens
restrans factorul uman utilizat de céatre agentul
economic. Aceastd a doua acceptiune este sensul
folosirii termenului 1n lucrarea de fatia. Gestiu-
nea resurselor umane joacd un rol cheie,
determinant, 1n activitatea agentilor economici.

2. Concepte si definitii din domeniul
managementului resurselor umane

Factorii ce au contribuit, in ultima decada,
la cresterea importantei managementului resur-
selor umane in cadrul managementului general
al agentului economic au fost modificarile socio

- politice profunde si esentiale, cererea agentilor
economici pentru fortd de munca din ce in ce
mai calificata si mai bine motivata si nu in ulti-
mul rand, cresterea si diversificarea relatiilor din
mediul concurential. Si aceasta pentru ca orice
aspect al activitatii unui agent economic este de-
terminat de competenta, scopul si eficienta
generald a utilizarii resurselor sale umane.
Dintre  toate  atributele = managementului
organizational, managementul factorului de
productie uman, este componenta centrala, de
care depind toate celelalte activitati.

Domeniul “resurselor umane” cuprinde
acele activitati destinate sa asigure si sa coordo-
neze resursele de munca utilizate si consumate
de catre un agent economic. Factorul munca
reprezintd pentru orice tip de agent economic
una din cele mai importante investitii, nu doar
prin cheltuielile salariale platite, ci mai ales prin
cheltuielile cu recrutarea, angajarea §i instruirea
permanenta a personalului. Termenul de resurse
umane este relativ nou aparut in terminologia
manageriala, Inlocuind clasicul termen de admi-
nistrarea personalului, orientatd doar spre
activitati strict administrative de evidenta si ges-
tionare a personalului. Aria de acoperire a
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sintagmei “resurse umane”, utilizata la nivel mi-
croeconomic, este mult mai cuprinzatoare decat
domeniul termenului de personal.

3. Activitatea de resurse umane

Activitatile din domeniul resurselor umane,
desfagurate de catre un agent economic, se refera
la: planificarea nevoilor de personal necesare
atingerii obiectivelor agentului economic; stabi-
lirea necesarului de locuri de munca si modul de
structurare a acestora intr-o organigrama optima;
definirea cerintelor specifice responsabilitatilor
postului; selectia si recrutarea noilor angajati
respectand normelor legale de angajare a perso-
nalului; orientarea, dezvoltarea profesionala si a
carierei propriilor angajati, prin cuprinderea
acestora in programe de perfectionare si instruire
permanenta, elaborarea sistemelor de compen-
satii pentru angajati 1n functie de evaluarea
performantelor, intermedierea relatiei cu sindica-
tele, organizarea si asigurarea sistemului de
protectie a muncii, dezvoltarea si implementarea
sistemului de comunicare intre angajati,
asistenta personalului in orice problema ce ar
putea afecta performanta acestuia.

Dacéd in perioada economiei de comanda,
planificarea locurilor de munca se desfasura cen-
tralizat, In prezent, aceasta este guvernatd de
legile pietei si ale concurentei. Procedeul de
selectie si recrutare a fortei de munca se realiza
aproape exclusiv prin birourile publice de pla-
sare, neefectudndu-se Iintotdeauna pe baza
competentei, a profesionalismului in
concordantd cu cererea de pe piata fortei de
munca. De asemenea, activitatea de instruire a
personalului era efectuatd centralizat doar prin
agenti economici cu capital de stat. In prezent
instruireca s-a  diversificat continuu, fiind
realizatd de agenti economici care actioneaza
conform principiilor economiei de piata, in ma-
rea majoritate agenti de resurse umane privati.
Activitatile de resurse umane desfasurate de

agentii economici in economiile moderne de
piatd pot fi regrupate in domeniile: ). planifica-
rea si ocuparea locurilor de munca, ii).
dezvoltarea, consilierea si instruirea persona-
lului, iii). gestionarea eficientei utilizarii fortei
de munca si recompensarea angajatilor.
Scopul intregii activitati de resurse umane a
agentului economic este imbundtitirea calitatii
utilizarii resurselor de munca, a productivitatii
muncii, pentru maximizarea eficientei de an-
samblu a activitatii s maximizarea profitului si
deopotriva asigurarea satisfactiei angajatilor.
Dintre activitatile de resurse umane
desfasurate de catre un agent economic ce pot fi
structurate dupa numeroase criterii de clasificare
remarcam ca fiind de o importantd deosebita:

1. Planificarea si ocuparea locurilor de
munca, care presupune cunoasterea cerintei de
fortd de munca a agentului economic, planifica-
rea necesarului de locuri de munca, definirea
responsabilitatilor ce revin fiecarui post si iden-
tificarea angajatului optim pentru acel post.
Angajarea persoanei potrivite exigentelor si ne-
voilor agentului economic este o activitate
complexd si costisitoare, in termeni financiari,
umani si de timp. De aceea, recrutarea si selectia
personalului poate fi realizata direct sau delegata
expertilor din domeniul angajarii fortei de
munca. In acest ultim caz, alegerea persoanelor
potrivite se face de catre angajator impreuna cu
expertul de resurse umane.

Rolul expertului de resurse umane, fie an-
gajat al agentului economic, fie independent,
este de a asigura consultantd managerilor
operationali, exprimatd prin servicii specifice §i
asistenta 1n luarea deciziei de angajare si ocu-
pare a locurilor de munca disponibile. Decizia
finala  revine  Intotdeauna  managerului
operational al agentului economic.

Procesul complex de cautare, recrutare si
selectie a fortei de munca pentru un agent eco-
nomic este sintetizat in figura 1.
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Figura 1. Fluxurile activitatilor de selectie §i recrutare

2. Dezvoltarea personalului si metodele
de instruire si formare permanenta reprezinta
un ansamblu de activitati destinate mentinerii,
adaptarii §i promovarii personalului in raport cu
exigentele postului ocupat si in scopul cresterii
performantelor profesionale. Aceste activitati
sunt intercorelate cu fazele procesului de mana-
gement al resurselor umane. Activitatea de
instruire cuprinde atat noii angajati, pentru adap-
tarea acestora la cerintele noului post, cat si
vechii angajati pentru mentinerea i permanenta
actualizare a cunostintelor acestora, adaptarea la
schimbarile intervenite in mediul de afaceri, do-
bandirea si insusirea de noi concepte, reguli si
chiar atitudini. Existdi mai multe forme de
invatare continud ce cuprinde angajatii unui
agent economic, indiferent de domeniul de acti-
vitate, de dimensiunea si cota de piata detinuta.

Tipurile de instruire si perfectionare a per-
sonalului pot fi sintetizate astfel:

- instruirea la locul de munca, realizatia de
reguld de managerul direct sau de catre un
angajat cu experienta din interiorul firmei;

- rotirea persoanelor intre departamente, in
cadrul aceluiasi agent economic;

- instruirea in afara locului de munca prin
participarea la sesiuni de formare, realizata
cu instructori specializati, fie proprii agen-
tului economic (situatie intalnitd doar in
cazul organizatiilor mari), fie cu formatori
ce apartin firmelor de consultantd in acest
domeniu. Aceastd forma reprezinta o
metoda de invatare nonformald, deoarece
firmele de consultantd care organizeaza
cursuri, de reguld, de durata redusa si medie
(de la cateva zile pana la cateva luni) nu
elibereaza diplome si certificate recunos-
cute oficial. Pe toatd durata sesiunii de
instruire angajatul va continua sa fie platit
desi a intrerupt lucrul, iar costul cursului va
fi suportat de angajator.

instruirea prin intreruperea sau reduce-
rea contractului de munca, forma de
perfectionare realizatd de catre institutiile
recunoscute  formal de  autoritatile
educationale, ce presupune, fie reducerea
timpului de lucru zilnic pentru a permite
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participarea angajatului la cursuri, fie intre-

ruperea contractului de lucru si a platii

contraprestatiei salariale pe perioada de
scolarizare.

O alta problema se refera la cine desfasoara
in economiile moderne activitatea de resurse
umane. Existd conceptia traditionald conform
careia companiile mari 1si asuma adesea respon-
sabilitatea  intregului set de  activitati,
dezvoltandu-si un puternic departament de re-
surse umane. In cazul agentilor economici mici
si mijlocii, activitatile de resurse umane intra in
responsabilitatea managerului sau a patronului.
Odata cu dezvoltarea concurentei si a relatiilor
de piata, insuficienta factorului timp a facut
necesara delegarea unora dintre
responsabilitdtile de resurse umane catre
specialisti si experti, dovedindu-se mai practica,
mai beneficd angajarea unor consultanti, atunci
cand este nevoie.

Astfel au aparut serviciile de consultantd in
resurse umane, ce au calitatea de marfa, fiind
servicii comerciale prestate pentru agentii eco-
nomici, deci avand caracter “industrial” si nu de
consum. Rezultatele expertilor s-au dovedit a fi
net superioare celor obtinute de angajatii din de-
partamentele de resurse umane ale agentilor
economici. Acest gen de activitati au aparut si s-
au dezvoltat, initial in Statele Unite ale Americii,
cunoscute generic ca piata serviciilor de resurse
umane. Agentii economici ce presteaza servicii
de consultantd in domeniul resurselor umane isi
orienteaza activitatea spre acele ramuri moderne
ce s-au dezvoltat ca urmare a tranzitiei la eco-
nomia de piatd si ca urmare a modificarilor
structurale ce au avut loc in ultimii zece ani in
Romania.

Piata serviciilor de consultantd in resurse
umane, relativ noud, a aparut si s-a dezvoltat
dupa modificarile sociale si economice de sistem
intervenite in 1989. Marfa tranzactionata pe
aceasta piata este formata din servicii de re-
surse umane prestate agentilor economici.

Am aritat anterior ca aceste servicii presu-
pun iIn principal selectia, recrutarea
personalului, instruirea, perfectionarea si
formarea continui a angajatilor.

Deci, firmele de actioneaza pe aceasta piata,
ca sursd de formare a ofertei, au pe de o parte,
rol de prestator de servicii industriale,
achizitionate de alti agenti economici cu scopul
dezvoltarii profesionale a propriului personal si,
pe de altd parte, rol de intermediar intre

populatia activd ce se afla sau nu in cautarea
unui loc de munca (ocupatd sau someri) si
agentii economici aflati in procesul de selectie si
recrutare de personal.

Drept urmare, volumul de activitate si
tranzactiile efectuate pe aceasta piatd depind in
mod direct de rezultatele pozitive ale agentilor
economici, de factorii ce influenteaza cererea de
munca (ramurile ce au In prezent un trend as-
cendent, modificarile structurale ale Produsului
Intern Net, modificarile contributiei diferitelor
ramuri economice la formarea Valorii Adaugate
Brute, investitiile efectuate pe total economie si
in sectorul privat) si in egalda masurd de factorii
ce influenteazd oferta de muncd (populatia
activa, ocupata si numarul somerilor, politicile
de reconversie a fortei de munci, politicile de
diminuare a afectelor negative ale dezechilibre-
lor manifestate pe piata fortei de munca).

Problema pietei resurselor de munca consti-
tuie o preocupare permanentd nu doar pentru
economisti, statisticieni sau sociologi, ci si pen-
tru insesi populatia ocupatd. Analiza sinteticd a
pietei resurselor de munca, prin indicatori ca rata
de activitate, rata de ocupare si rata somajului,
prezintd trunchiat fenomenele complexe mani-
festate pe piata muncii, care influenteaza in mod
direct nevoia de reglare a cererii si a ofertei de
servicii de consultanta in resurse umane.

Desigur, structura cererii §i a ofertei de re-
surse de munca constituie cadrul
macroeconomic de manifestare a cererii si ofer-
tei de servicii de consultantd In resurse umane.
Acest tip de servicii, deosebit de dezvoltat in
economiile moderne, are un rol esential in
mentinerea echilibrului pe piata muncii si dimi-
nuarea riscului de somaj. Angajatul ce a obtinut
locul de munca in urma unui proces complex de
selectie si recrutare, s-a dezvoltat permanent,
prin participarea la sesiuni de instruire si
perfectionare organizate de firme specializate,
va fi desigur mult mai dificil si scump de inlo-
cuit. Performantele sale superioare vor conduce
la functionarea mai buni a firmei angajatoare.
Relatia se manifesta si invers deoarece eficienta
de ansamblu a firmei reduce riscul de somaj al
angajatilor, prin  asigurarea  continuitatii
activitatii aducatoare de profit.

Dezvoltarea serviciilor de consultanta in re-
surse umane a fost la fel de atipicd precum
dezvoltarea economiei in ansamblul sdu, de-a
lungul tranzitiei spre capitalism, ce dureaza de
peste un deceniu, putdnd fi caracterizatd ca o
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periodd de depresiune a economiei romanesti,
indusa in principal de lipsa investitiilor i dimi-
nuarea productivitatii utilizarii factorilor de
productie.

Este foarte posibil ca, prin eforturi proprii,
sustinute de o largd cooperare europeana, sa se
asigure atenuarea §i eliminarea treptatd a decala-
jelor fatd de tarile avansate, modernizarea
Romaniei, In pas cu exigentele tranzitiei spre o
economie cultural - informationald in care capi-
talul educational sa reprezinte cheia de bolta a
dezvoltarii economice si sociale. Capita-
lul uman se poate imbogatii continuu nu doar
prin programe guvernamentale, ci i prin efortul
agentilor economici de instruire si perfectionare
a salariatilor in scopul dezvoltarii propriului per-
sonal, efort Tncununat de succes prin apelarea la
serviile firmelor de resurse umane specializate in
organizarea de cursuri de perfectionare si for-
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