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Rezumat

Articolul urmăreşte pe de o parte prezentarea celor mai moderne concepte utilizate pentru
analiza statistică a managementului resurselor umane şi caracterizarea fluxurilor şi circuitului
informaţiilor provenite din activităţile de resurse umane, pe de altă parte. Identificarea unui flux
informaţional statistic optim constituie o bază a sistemului de management al resurselor umane al
unei companii, necesar elaborării unui sistem informaţional statistic  adaptat efortului de aderare la
Uniunea Europeană. În contextul integrării, accentul pe activităţile de dezvoltare a resurselor
umane va determina la nivelul companiei creşterea gradului de competitivitate, iar la nivel
macroeconomic, evitarea şomajului datorat modificărilor structurale generate de integrare.

Cuvinte cheie: managementul resurselor umane, fluxul informaţiilor de resurse umane,
dezvoltarea personalului, instruire şi perfecţionare

1. Introducere

Metodele statisticii economico-sociale îşi
propun să realizeze legătura dintre realitatea
economică ce se manifestă în orice mediu de
afaceri şi sistemul de management al firmei, fur-
nizându-i acestuia informaţiile necesare luării
deciziilor operative şi strategice. Termenul de
resurse umane desemnează în sens larg factorul
de producţie muncă pentru o naţiune şi în sens
restrâns factorul uman utilizat de către agentul
economic. Această a doua accepţiune este sensul
folosirii termenului în lucrarea de faţă. Gestiu-
nea resurselor umane joacă un rol cheie,
determinant, în activitatea agenţilor economici.

2. Concepte şi definiţii din domeniul
managementului resurselor umane

Factorii ce au contribuit, în ultima decadă,
la creşterea importanţei managementului resur-
selor umane în cadrul managementului general
al agentului economic au fost modificările socio

- politice profunde şi esenţiale, cererea agenţilor
economici pentru forţă de muncă din ce în ce
mai calificată şi mai bine motivată şi nu în ulti-
mul rând, creşterea şi diversificarea relaţiilor din
mediul concurenţial. Şi aceasta pentru că orice
aspect al activităţii unui agent economic este de-
terminat de competenţa, scopul  şi eficienţa
generală a utilizării resurselor sale umane.
Dintre toate atributele managementului
organizaţional, managementul factorului de
producţie uman, este componenta centrală, de
care depind toate celelalte activităţi.

Domeniul “resurselor umane” cuprinde
acele activităţi destinate să asigure şi să coordo-
neze resursele de muncă utilizate şi consumate
de către un agent economic. Factorul muncă
reprezintă pentru orice tip de agent economic
una din cele mai importante investiţii, nu doar
prin cheltuielile salariale plătite, ci mai ales prin
cheltuielile cu recrutarea, angajarea şi instruirea
permanentă a personalului. Termenul de resurse
umane este relativ nou apărut în terminologia
managerială, înlocuind clasicul termen de admi-
nistrarea personalului, orientată doar spre
activităţi strict administrative de evidenţă şi ges-
tionare a personalului. Aria de acoperire a
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sintagmei “resurse umane”, utilizată la nivel mi-
croeconomic, este mult mai cuprinzătoare decât
domeniul termenului de personal.

3. Activitatea de resurse umane

Activităţile din domeniul resurselor umane,
desfăşurate de către un agent economic, se referă
la: planificarea nevoilor de personal necesare
atingerii obiectivelor agentului economic; stabi-
lirea necesarului de locuri de muncă şi modul de
structurare a acestora într-o organigramă optimă;
definirea cerinţelor specifice responsabilităţilor
postului; selecţia şi recrutarea noilor angajaţi
respectând normelor legale de angajare a perso-
nalului; orientarea, dezvoltarea profesională şi a
carierei propriilor angajaţi, prin cuprinderea
acestora în programe de perfecţionare şi instruire
permanentă, elaborarea sistemelor de compen-
saţii pentru angajaţi în funcţie de evaluarea
performanţelor, intermedierea relaţiei cu sindica-
tele, organizarea şi asigurarea sistemului de
protecţie a muncii, dezvoltarea şi implementarea
sistemului de comunicare între angajaţi,
asistenţa personalului în orice problemă ce ar
putea afecta performanţa  acestuia.

Dacă în perioada economiei de comandă,
planificarea locurilor de muncă se desfăşura cen-
tralizat, în prezent, aceasta este guvernată de
legile pieţei şi ale concurenţei. Procedeul de
selecţie şi recrutare a forţei de muncă se realiza
aproape exclusiv prin birourile publice de pla-
sare, neefectuându-se întotdeauna pe baza
competenţei, a profesionalismului în
concordanţă cu cererea de pe piaţa forţei de
muncă. De asemenea, activitatea de instruire a
personalului era efectuată centralizat doar prin
agenţi economici cu capital de stat. În prezent
instruirea s-a diversificat continuu, fiind
realizată de agenţi economici care acţionează
conform principiilor economiei de piaţă, în ma-
rea majoritate agenţi de resurse umane privaţi.
Activităţile de resurse umane desfăşurate de

agenţii economici în economiile moderne de
piaţă pot fi regrupate în domeniile: i). planifica-
rea şi ocuparea locurilor de muncă, ii).
dezvoltarea, consilierea şi instruirea persona-
lului, iii). gestionarea eficienţei utilizării forţei
de muncă şi recompensarea angajaţilor.

Scopul întregii activităţi de resurse umane a
agentului economic este îmbunătăţirea calităţii
utilizării resurselor de muncă, a productivităţii
muncii, pentru maximizarea eficienţei de an-
samblu a activităţii şi maximizarea profitului şi
deopotrivă asigurarea satisfacţiei angajaţilor.

Dintre activităţile de resurse umane
desfăşurate de către un agent economic ce pot fi
structurate după numeroase criterii de clasificare
remarcăm ca fiind de o importanţă deosebită:

1. Planificarea şi ocuparea locurilor de
muncă, care presupune cunoaşterea cerinţei de
forţă de muncă a agentului economic, planifica-
rea necesarului de locuri de muncă, definirea
responsabilităţilor ce revin fiecărui post şi iden-
tificarea angajatului optim pentru acel post.
Angajarea persoanei potrivite exigenţelor şi ne-
voilor agentului economic este o activitate
complexă şi costisitoare, în termeni financiari,
umani şi de timp. De aceea, recrutarea şi selecţia
personalului poate fi realizată direct sau delegată
experţilor din domeniul angajării forţei de
muncă. În acest ultim caz, alegerea persoanelor
potrivite se face de către angajator împreună cu
expertul de resurse umane.

Rolul expertului de resurse umane, fie an-
gajat al agentului economic, fie independent,
este de a asigura consultanţă managerilor
operaţionali, exprimată prin servicii specifice şi
asistenţă în luarea deciziei de angajare şi ocu-
pare a locurilor de muncă disponibile. Decizia
finală revine întotdeauna managerului
operaţional al agentului economic.

Procesul complex de căutare, recrutare şi
selecţie a forţei de muncă pentru un agent eco-
nomic este sintetizat în figura 1.
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Figura 1. Fluxurile activităţilor de selecţie şi recrutare

2. Dezvoltarea personalului şi metodele
de instruire şi formare permanentă reprezintă
un ansamblu de activităţi destinate menţinerii,
adaptării şi promovării personalului în raport cu
exigenţele postului ocupat şi în scopul creşterii
performanţelor profesionale. Aceste activităţi
sunt intercorelate cu fazele procesului de mana-
gement al resurselor umane. Activitatea de
instruire cuprinde atât noii angajaţi, pentru adap-
tarea acestora la cerinţele noului post, cât şi
vechii angajaţi pentru menţinerea şi permanenta
actualizare a cunoştinţelor acestora, adaptarea la
schimbările intervenite în mediul de afaceri, do-
bândirea şi însuşirea de noi concepte, reguli şi
chiar atitudini. Există mai multe forme de
învăţare continuă ce cuprinde angajaţii unui
agent economic, indiferent de domeniul de acti-
vitate, de dimensiunea şi cota de piaţă deţinută.

Tipurile de instruire şi perfecţionare a per-
sonalului pot fi sintetizate astfel:

- instruirea la locul de muncă, realizată de
regulă de managerul direct sau de către un
angajat cu experienţă din interiorul firmei;

- rotirea persoanelor între departamente, în
cadrul aceluiaşi agent economic;

- instruirea în afara locului de muncă prin
participarea la sesiuni de formare, realizată
cu instructori specializaţi, fie proprii agen-
tului economic (situaţie întâlnită doar în
cazul organizaţiilor mari), fie cu formatori
ce aparţin firmelor de consultanţă în acest
domeniu. Această formă reprezintă o
metodă de învăţare nonformală, deoarece
firmele de consultanţă care organizează
cursuri, de regulă, de durată redusă şi medie
(de la câteva zile până la câteva luni) nu
eliberează diplome şi certificate recunos-
cute oficial. Pe toată durata sesiunii de
instruire angajatul va continua să fie plătit
deşi a întrerupt lucrul, iar costul cursului va
fi suportat de angajator.

- instruirea prin întreruperea sau reduce-
rea contractului de muncă, formă de
perfecţionare realizată de către instituţiile
recunoscute formal de autorităţile
educaţionale, ce presupune, fie reducerea
timpului de lucru zilnic pentru a permite
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participarea angajatului la cursuri, fie între-
ruperea contractului de lucru şi a plăţii
contraprestaţiei salariale pe perioada de
şcolarizare.
O altă problemă se referă la cine desfăşoară

în economiile moderne activitatea de resurse
umane. Există concepţia tradiţională conform
căreia companiile mari îşi asumă adesea respon-
sabilitatea întregului set de activităţi,
dezvoltându-şi un puternic departament de re-
surse umane. În cazul agenţilor economici mici
şi mijlocii, activităţile de resurse umane intră în
responsabilitatea managerului sau a patronului.
Odată cu dezvoltarea concurenţei şi a relaţiilor
de piaţă, insuficienţa factorului timp a făcut
necesară delegarea unora dintre
responsabilităţile de resurse umane către
specialişti şi experţi, dovedindu-se mai practică,
mai benefică angajarea unor consultanţi, atunci
când este nevoie.

Astfel au apărut serviciile de consultanţă în
resurse umane, ce au calitatea de marfă, fiind
servicii comerciale prestate pentru agenţii eco-
nomici, deci având caracter “industrial” şi nu de
consum. Rezultatele experţilor s-au dovedit a fi
net superioare celor obţinute de angajaţii din de-
partamentele de resurse umane ale agenţilor
economici. Acest gen de activităţi au apărut şi s-
au dezvoltat, iniţial în Statele Unite ale Americii,
cunoscute generic ca piaţa serviciilor de resurse
umane. Agenţii economici ce prestează servicii
de consultanţă în domeniul resurselor umane îşi
orientează activitatea spre acele ramuri moderne
ce s-au dezvoltat ca urmare a tranziţiei la eco-
nomia de piaţă şi ca urmare a modificărilor
structurale ce au avut loc în ultimii zece ani în
România.

Piaţa serviciilor de consultanţă în resurse
umane, relativ nouă, a apărut şi s-a dezvoltat
după modificările sociale şi economice de sistem
intervenite  în 1989. Marfa tranzacţionată pe
această piaţă este formată din servicii de re-
surse umane prestate agenţilor economici.

Am arătat anterior că aceste servicii presu-
pun în principal selecţia, recrutarea
personalului, instruirea, perfecţionarea şi
formarea continuă a angajaţilor.

Deci, firmele de acţionează pe această piaţă,
ca sursă de formare a ofertei, au pe de o parte,
rol de prestator de servicii industriale,
achiziţionate de alţi agenţi economici cu scopul
dezvoltării profesionale a propriului personal şi,
pe de altă parte, rol de intermediar între

populaţia activă ce se află sau nu în căutarea
unui loc de muncă (ocupată sau şomeri) şi
agenţii economici aflaţi în procesul de selecţie şi
recrutare de personal.

Drept urmare, volumul de activitate  şi
tranzacţiile efectuate pe această piaţă depind în
mod direct de rezultatele pozitive ale agenţilor
economici, de factorii ce influenţează cererea de
muncă (ramurile ce au în prezent un trend as-
cendent, modificările structurale ale Produsului
Intern Net, modificările contribuţiei diferitelor
ramuri economice la formarea Valorii Adăugate
Brute, investiţiile efectuate pe total economie şi
în sectorul privat)  şi în egală măsură de factorii
ce influenţează oferta de muncă (populaţia
activă, ocupată şi numărul şomerilor,  politicile
de reconversie a forţei de muncă, politicile de
diminuare a afectelor negative ale dezechilibre-
lor manifestate pe piaţa forţei de muncă).

Problema pieţei resurselor de muncă consti-
tuie o preocupare permanentă nu doar pentru
economişti, statisticieni sau sociologi, ci şi pen-
tru înseşi populaţia ocupată. Analiza sintetică a
pieţei resurselor de muncă, prin indicatori ca rata
de activitate, rata de ocupare şi rata şomajului,
prezintă trunchiat fenomenele complexe mani-
festate pe piaţa muncii, care influenţează în mod
direct nevoia de reglare a cererii şi a ofertei de
servicii de consultanţă în resurse umane.

Desigur, structura cererii şi a ofertei de re-
surse de muncă constituie cadrul
macroeconomic de manifestare a cererii şi ofer-
tei de servicii de consultanţă în resurse umane.
Acest tip de servicii, deosebit de dezvoltat în
economiile moderne, are un rol esenţial în
menţinerea echilibrului pe piaţa muncii şi dimi-
nuarea riscului de şomaj. Angajatul ce a obţinut
locul de muncă în urma unui proces complex de
selecţie şi recrutare, s-a dezvoltat permanent,
prin participarea la sesiuni de instruire şi
perfecţionare organizate de firme specializate,
va fi desigur mult mai dificil şi scump de înlo-
cuit. Performanţele sale superioare vor conduce
la funcţionarea mai bună a firmei angajatoare.
Relaţia se manifestă şi invers deoarece eficienţa
de ansamblu a firmei reduce riscul de şomaj al
angajaţilor, prin asigurarea continuităţii
activităţii aducătoare de profit.

Dezvoltarea serviciilor de consultanţă în re-
surse umane a fost la fel de atipică precum
dezvoltarea economiei în ansamblul său, de-a
lungul tranziţiei spre capitalism, ce durează de
peste un deceniu, putând fi caracterizată ca o
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periodă de depresiune a economiei româneşti,
indusă în principal de lipsa investiţiilor şi dimi-
nuarea productivităţii utilizării factorilor de
producţie.

Este foarte posibil ca, prin eforturi proprii,
susţinute de o largã cooperare europeană, sã se
asigure atenuarea şi eliminarea treptatã a decala-
jelor faţã de ţãrile avansate, modernizarea
României, în pas cu exigenţele tranziţiei spre o
economie cultural - informaţionalã în care capi-
talul educaţional sã reprezinte cheia de boltã a
dezvoltãrii economice şi sociale. Capita-
lul uman se poate îmbogăţii continuu  nu doar
prin programe guvernamentale, ci şi prin efortul
agenţilor economici de instruire şi perfecţionare
a salariaţilor în scopul dezvoltării propriului per-
sonal, efort încununat de succes prin apelarea la
serviile firmelor de resurse umane specializate în
organizarea de cursuri de perfecţionare şi for-

mare continuă a angajaţilor. Aceste tipuri de
servicii alături de serviciile de angajare a forţei
de muncă constituie baza formării pieţei
serviciilor de consultanţă în domeniul resurselor
umane.

Volumul redus al datelor secundare
disponibile, lipsa publicaţiilor statistice pentru
această piaţă, au determinat identificarea altor
metode statistice care să orienteze activitatea
consultanţilor de resurse umane şi să evalueze
potenţialul de absorbţie al pieţei, segmentele de
agenţi economici interesaţi şi principalele
domenii de instruire preferate de agenţii
economici. Toate aceste obiective pot fi
îndeplinite apelând la tehnicile sondajului
statistic ca metodă de descriere şi cercetare a
acestei pieţe în plin proces de formare şi creştere
cantitativă şi calitativă.
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