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Consiliere online

privitoare la alegerea profesiei economice

MANAGER RESURSE UMANE

Societatea modernã se prezintă ca o reţea de organizaţii care apar, se dezvoltă sau

dispar. În aceste condiţii, oamenii reprezintã o resursã comunã şi, totodatã, o resursã –

cheie, o resursã vitalã, a tuturor organizaţiilor, care asigurã supravieţuirea, dezvoltarea şi

succesul competiţional al acestora. Aceastã realitate a determinat tot mai mulţi specialişti in

domeniu sã afirme cã din ce în ce mai mult avantajul competitiv al unei organizaţii rezidã în

oamenii sãi.

· Resursele umane reprezintã una dintre cele mai importante investiţii ale unei

organizaţii

Organizaţiile cheltuiesc sume importante cu angajaţii lor, iar datoritã costurilor

antrenate, acestea reprezintã unele dintre cele mai evidente investiţii în resurse umane.

Investiţia în oameni s-a dovedit a fi calea cea mai sigurã de a garanta supravieţuirea unei

firme sau de a asigura competitivitatea şi viitorul acesteia. Dupã Naisbitt şi Aburdene, în

noua societate informaţionalã capitalul uman a înlocuit capitalul financiar, ca resursã

strategicã.

· Resurele umane sunt unice în ceea ce priveşte potenţialul lor de creştere şi dezvoltare

Resursele umane sunt singurele capabile sã producã şi sã reproducã toate celelalte

resurse aflate la dipoziţia unei organizaţii. Oamenii sunt resursele active ale organizaţiei,

deoarece potenţialul lor contribuie activ la creşterea eficienţei şi eficacitãţii organizaţionale.



2

Un numãr tot mai mare de organizaţii sunt preocupate de “calitatea totalã” a

activitãţilor pentru cã nu numai calitatea produselor şi serviciilor conteazã, ci şi calitatea

oamenilor pe care îi are în organizaţie.

· Deciziile manageriale din domeniul resurselor umane sunt printre cele mai dificile

Toate funcţiile şi activitãţile din domeniul managementului reurselor umane

presupun pregãtirea şi adoptarea unor decizii de personal care trebuie sã evalueze situaţii cu

aspect dual, moral sau etic şi legal, extrem de complexe. De exemplu, deciziile de a angaja

mai mulţi oameni cu o anumitã calificare şi experienţã, de a perfecţiona şi promova

personalul, de a concedia, sunt numai câteva dintre deciziile de personal.

De asemenea, deciziile manageriale în domeniul resurselor umane trebuie sã fie

deosebit de responsabile, elaborate în termenii rãpunderii sociale şi examinate din punct de

vedere al impactului lor social, precum şi din acela al posibilitãţilor de minimizare a costului

social.

Cercetãrile în domeniu evidenţiazã faptul cã în general oamenii tind sã acţioneze şi sã

ia decizii pe baza a ceea ce percep a fi realitate, iar problemele apar tocmai datoritã faptului

cã nu toţi vedem aceeaşi realitate. Unii specialişti afirmã cã percepem realitatea prin

lentilele distorsionate ale propriilor atitudini şi valori. Nu numai cã distorsionãm ceea ce

percepem, dar şi filtrãm acest lucru. Ignorãm din comoditate sau nu, şi observãm detaliile

care nu se potrivesc confortabil cu atitudinile şi valorile noastre preconcepute.

Nu trebuie neglijate nici unele trãsãturi sau condiţii de adaptabilitate ale angajaţilor,

ca, de exemplu: experienţa, caracterul, reacţia la reuşite sau eşecuri, reacţia la diferite

aspecte materiale, precum şi impactul unor drame cotidiene.

Deciziile manageriale din domeniul resurselor umane trebuie adoptate întotdeauna

în funcţie de trecutul şi personalitatea oamenilor la care se referã, precum şi de interesele

celorlalte pãrţi implicate în proces. Dupã cum afirmã A. Touraine, între evenimentele care îi

afecteazã pe oameni şi rãspunsurile pe care le adoptã se interpune toatã viaţa lor socialã,

toate aşteptãrile lor profesionale, toate speranţele lor.
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Prin urmare, personalul unei organizaţii nu poate fi tratat în bloc ca o persoanã

medie, ci in mod diferenţiat, deoarece fiecare angajat este o individualitate sau o

personalitate unicã, distinctã cu trãsãturi specifice.

· Oamenii  dispun  de  o  relativã  inerţie  la  schimbare, compensatã însã de o mare

adaptabilitate la situaţii diverse

Practica managerialã în domeniu dovedeşte cã schimbãrile organizaţionale sunt pline

de dificultãţi şi capcane, implicã risc prin doza de neprevãzut, iar adesea chiar

comportamentul celor care se strãduiesc sã accepte sau sã facã schimbãri genereazã

rezistenţã la schimbare.

· Resursele  umane  sunt  puternic  marcate  de  factorul  timp, necesare schimbãrii

mentalitãţilor, comportamentelor, obiceiurilor, etc.

Oricât de puternicã ar fi rezistenţa, schimbãrile de mentalitate şi comportament sunt

inevitabile o datã cu schimbãrile survenite în sistemul de valori umane.

Cu toate acestea, nu trebuie neglijat faptul cã schimbãrile respective au adesea o

exprimare vagã şi o relevanţã incertã, deoarece în general oamenii sunt foarte greu de

schimbat, întrucât trãsãturile de personalitate ale acestora sunt bine fixate in timp, iar unele

valori umane nu au întotdeauna aceleaşi semnificaţii, datoritã percepţiilor diferite.

Valorile noastre influenţeazã adesea pãrerile noastre despre comportamentul în
organizaţii. Problema managementului modern este cum sã trecem de la munca din obligaţie,
bazatã pe conformitatea modului de lucru şi a rezultatelor acestuia cu modelele exterioare
(standardele), la munca din vocaţie, care presupune originalitate, ieşirea din tiparele comode
sau identitatea cu noi înşine.
· Relaţiile manageri - subordonaţi trebuie sã fie generate de principiul demnitãţii umane ,

indiferent de poziţia ocupatã în cadrul organizaţiei.

Atingerea obiectivelor organizaţionale este deosebit de importantã, dar mijloacele de

realizare a acestora nu trebuie sã încalce demnitatea oamenilor, care trebuie trataţi cu mult

respect. Thomas Murphy, fost preşedinte la General Motors, considerã cã trebuie sã

încercãm sã tratãm oamenii în modul în care dorim şi ne place sã fim noi înşine trataţi,

întrucât va fi mai bine atât pentru individ, cât şi pentru organizaţie.
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· Eficacitatea utilizãrii tuturor celorlalte resurse aflate la dispoziţia firmei depinde, într-o

mãsurã din ce în ce mai mare de eficacitatea folosirii resurselor umane.

Astfel, creşterea gradului de înţelegere a mecanismelor de motivare a angajaţilor a dus
la concluzia cã aceştia nu sunt utilizaţi eficient şi este necesar ca managerii sã-şi intensifice tot
mai mult participarea directã la utilizarea cât mai eficientã a resurselor umane.

Dintre toate categoriile de resurse ale unei organizaţii, resursele umane sintetizeazã

şi exprimã cel mai sugestiv specificitatea managementului ca tip de activitate umanã.

Managementul a fost definit de Mary Parker Follet ca fiind arta de a determina realizarea

unor lucruri cu ajutorul oamenilor. De aici rezultã cã managementul resurselor umane este

vital.

În concluzie, în concepţia modernã, oamenii nu sunt recrutaţi şi selectaţi pentru a

ocupa anumite posturi vacante, ci aceştia sunt cãutaţi şi atraşi pentru rolul deosebit de

important în cadrul organizaţiei.

Conceptul  de management al resurselor umane

În teoria tradiţionalã a întreprinderii, salariaţii erau priviţi prin prisma modului în care

aceştia executau, în mod ”disciplinat” anumite operaţii prestabilite. Aşa au apãrut şi

conceptele folosite şi astãzi, de “forţã de muncã” sau chiar “mânã de lucru”. Ceea ce

interesa era capacitatea acestora de a pune în operã, conform regulilor, deciziile

conducãtorilor. Conceptul de forţã de muncã era definit ca fiind “totalitatea aptitudinilor

fizice şi intelectuale pe care omul le utilizeazã în procesul obţinerii bunurilor şi serviciilor”.

Managementul resurselor umane presupune îmbunãtãţirea continuã a activitãţii

tuturor angajaţilor în scopul realizarii misiunii şi obiectivelor organizaţionale. Exercitarea

unui asemenea tip de management necesitã ca fiecare manager sã constituie un model de

atitudine comportamentalã.
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În acest sens, managerul trebuie sã preia responsabilitatea procesului, sã se implice

în fiecare acţiune, sã discute personal cu angajaţii progresele obţinute de aceştia şi sã

recompenseze rezultatele bune. Acţiunile manageriale iau în considerare fiecare salariat, ca

o individualitate distinctã, cu caracteristici specifice.

Aplicarea cu succes a managementului resurselor umane presupune existenţa unui

sistem de evaluare a performanţelor, a unui sistem de stimulare a angajaţilor şi de

recompenare a rezultatelor. Acest sistem managerial vizeazã cooperarea permanentã a

tuturor angajaţilor pentru a îmbunãtãţi calitatea produselor şi a serviciilor oferite de

întreprindere, calitatea funcţionãrii acesteia şi a obiectivelor sale.

Obiectivele  managementului  resurselor  umane

Obiectivul principal al managementului resurselor umane este acela de a furniza

pricepere şi experienţã în acest domeniu, astfel încât sã fie obţinute performanţe optime şi

sigure, folosind cele mai adecvate metode.

Indiferent de modul de organizare, activitatea de personal dintr-o întreprindere are
douã categorii de obiective:

- strategice pe termen lung, care au în vedere organizarea şi planificarea reurselor umane;

- operaţionale de naturã tacticã şi administrativã, care au în vedere activitãţile vizând

conducerea zilnicã a grupurilor de muncã.

Managerii de vârf din firmele româneşti nu acordã, încã, o suficientã importanţã

obiectivelor strategice în acest domeniu, fie datoritã limitelor individuale generate de

inexistenţa unui minimum de cunoştinţe, fie datoritã lipsei de interes.
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Activitatea de personal este una dintre cele mai importante, astfel cã organizaţiile

care abordeazã în mod profesionist resursele umane are toate şansele sã obţinã

performanţe ridicate în toate domeniile de activitate.

Elaborarea  strategiei  şi  a  politicii  de  personal

Dinamismul continuu al proceselor şi structurilor economice impun tot mai mult ca

managerii sã-şi precizeze obiectivele pe termen lung şi sã alcãtuiascã planuri operaţionale

pentru realizarea lor.

Contextul economic actual impune nu numai reacţia la schimbãri ci şi prevederea lor.

O planificare corectã a devenit o necesitate vitalã pentru toate organizaţiile. Aceasta

presupune definirea obiectivelor şi alegerea unui anasmblu de strategii pentru realizarea

acestora.

În conceperea şi fundamentarea activitãţii de resurse umane un rol important îl au

strategiile şi politicile de personal care se impun ca fiind componentele esenţiale ale

managementului resurselor umane. Strategiile de personal nu se pot stabili la întâmplare  şi

oricând. Acestea se stabilesc dupã elaborarea strategiei globale a organizaţiei, cu care este în

concordanţã. Strategia de personal este o strategie parţialã având un caracter derivat din

cea globalã.

Intensificarea preocupãrilor unei organizaţii pentru planificarea strategicã a

resurselor umane depinde de sprijinul şi cooperarea managerilor superiori. Sprijinul

managerilor presupune, în primul rând, alocarea fondurilor necesare acestei acţiuni. Prin

cooperare se înţelege contribuţia directã a managerilor la planificarea resurselor umane, la

cunoaşterea organizaţiei şi a mediului în care aceasta acţioneazã.
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Managerii nu vor sprijini şi nu vor coopera decât dacã înţeleg metodele utilizate şi

dacã sesizeazã importanţa aplicãrii lor. Aceasta se poate obţine prin aprofundarea

cunoştinţelor manageriale în domeniul resurselor umane.

Strategia îmbinã cunoaşterea prezentului cu previziunea fundamentatã a viitorului.

Pentru a defini strategia necesarã realizãrii unui obiectiv sunt necesare informaţii depre

trecut, prezent şi viitor.

Abordarea strategiei de personal începe cu identificarea şi recunoaşterea filozofiei şi

misiunii organizaţiei, şi o e valuare globalã a firmei. In aceastã etapã se pun o serie de

întrebãri:“De ce existã organizaţia ?”;“Care este contribuţia ei?”; “Care sunt valorile de bazã

şi motivaţiile soluţiilor managerilor şi acţionarilor ?”. Rãspunsurile la aceste întrebãri  permit

înţelegerea raţiunii privind existenţa unei organizaţii.

Filozofia  şi  misiunea
firmei

Examinarea mediului

extern

Evaluarea punctelor tari
şi a punctelor slabe

Prognoza  capacitãţii  organizaţionale  de
valorificare  a  oportunitãţilor

Planuri şi dezvoltare
Obiective şi strategii

Implementarea şi
revizuirea planurilor
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Fig. 1. Procesul planificãrii strategice

Pasul urmãtor în elaborarea strategiei de personal vizeazã examinarea mediului

înconjurãtor extern, obţinându-se informaţii asupra schimbãrilor care au loc în mediul

înconjurãtor şi impactul lor asupra organizaţiei.

Analiza internã constã în identificarea potenţialului firmei în domeniul resurselor

umane şi realizarea concordanţei acestui potenţial cu deciziile strategice. În urma acestei

analize personalul organizaţiei poate fi grupat în: angajaţi cu performanţe deosebite,

angajaţi cu rezultate previzibile, angajaţi semne de întrebare şi angajaţi problemã.

Analiza resurselor umane aflate la dispoziţia firmei împreunã cu analiza mediului

extern conduc la identificarea punctelor slabe şi a punctelor forte ale firmei în acest

domeniu, cât şi oportunitãţile şi ameninţãrile viitoare.

În procesul elaborãrii şi implementãrii strategiei de personal este necesar sã se

verifice în ce mãsurã obiectivele stabilite în domeniul resurselor umane sunt mereu actuale

şi dacã mãsurile derivate din ele au fost îndeplinite în mod corespunzãtor.

Strategiile de personal descriu direcţiile de urmat, modalitãţile de realizare a

scopurilor bine precizate, specificate sub formã de obiective. Politicile de personal, cu un

orizont  de  timp  mai  redus,  au  un  grad  de  detaliere  mai  pronunţat  şi  cuprind  elemente  cu

caracter operaţional.

Politicile de personal definesc modul în care întreprinderea îşi respectã obligaţiile ei

sociale faţã de angajaţi şi descriu atitudinea faţã de aceştia. În domeniul resurselor umane

politicile trebuie sã fie în concordanţã cu obiectivele, strategiile şi politicile generale ale

firmei, cu legislaţia în domeniu şi cu prevederile contractului de muncã.

Prin aplicarea corespunzãtroare a politicilor de personal se asigurã dezvoltarea unei

culturi orientate spre angajaţi, a unui climat de succes şi existenţa unui sistem relaţional

propice obţinerii performanţelor dorite.
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Tipuri de politici de personal : politica oportunitãţilor egale ; politici de angajare ;

politici de dezvoltare a angajaţilor ; politici de implicare şi participare ; politica

recompenselor ; politica relaţiilor cu angajaţii ; politica de protecţie. Politicile de personal

trebuie aprobate de manager şi comunicate celor responsabili pentru aplicarea lor.


