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Prolegomene

Notiunea de resurse umane, asa cum este Inteleasd astdzi prin prisma
managementului resurselor umane, atrecut prin diverse etape de dezvoltare, adaptare si
implementare de-a lungul evolutiei societatii umane.

Asadar, pornind de la conceptele de productie asa cum au fost elaborate si discutate
in literatura de specialitate si in stiinta economica, bazandu-ne pe teoriile scolilor clasice,
postclasice si moderne ale economiei politice, putem observa cu usurintd ca forta de
munca si pamantul au fost primii doi factori initiali ai productiei, iar ulterior a aparut si
capitalul caun factor derivat.

Forta de munca, consideratda un factor primordial al productiei, reprezintd
activitatile umane specifice, fie manuale, fie intelectuale, prin care indivizii isi valorifica
abilitatile si cunostintele.

Astfel, Adam Smith, considerat fondatorul economiei politice, a subliniat ca forta
de munca este fundamentul tuturor bogatiilor unei societati si sursa principala a averii
nationale.

Indiferent de circumstantele temporale si spatiale, activitatea economica implica
intr-un mod obiectiv forta de munca, care are rolul de a valorifica constant resursele
naturale, de productie si financiare in interesul sau. Ca si alti factori de productie, forta
de munca este obtinuta prin intermediul pietei muncii, care functioneaza ca un subsistem
al economiei bazat pe principii de concurenta.

Tn cadrul teoriei clasice aintreprinderilor, angajatii erau evaluati conform modului
in care indeplineau in mod regulat sarcini specificate, operand echipamente si
instrumente tehnologice sau desfasurand diverse activitati.

Aceasta a condus la introducerea termenilor utilizati si astazi, precum ,,forta de
muncd,, sau ,,mana de lucru,,, punand accent pe abilitatea oamenilor de a actiona
conform procedurilor stabilite de lideri.

Utilizareatermenului de ,,forta de munca ,,afost constant la singular, referindu-se
laun total unitar. Niciodata nu s-au luat in considerare indivizii cu personalitate, nevoi,
comportamente si perspective proprii in cadrul obiectivelor manageriale.

In tranzitia citre economia capitalista in natiunile cu o dezvoltare economica
avansatd, evolutiile calitative cauzate de inovatiile stiintifice si tehnologice au crescut
semnificativ la fel ca si relevanta fortei de munca, a carei analizd poate evidentia
parametrii cantitativi, structurali si calitativi.

Dintr-o perspectiva cantitativa, forta de munca trebuie evaluata in principal in
raport cu populatia, ludnd 1n considerare factorul demografic ca un tot. Economiile si
populatia unei natiuni nu progreseaza separat. Prin dimensiune, structura, nivel de
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educatie si sanatate, populatia are un impact constant asupra activitatii economice, in
timp ce starea economiei influenteaza fenomenele demografice principale, precum si
dinamica si, 1n special, structura acesteia. Capacitatea economica a unei tari este direct
legata de persoanele apte de munca.

Calitateafortei de munca este strans dependenta de nivelurile de educatie generala,
pregatire profesionald si starea de dezvoltare economicd a natiunii respective. Am
observat treptat o trecere de la predominanta muncii fizice la o crestere a importantei
muncii intelectuale.

Odata cu modernizarea, automatizarea si digitalizarea proceselor de productie,
rolul si locul individului In economie s-au schimbat drastic, iar munca creativa a devenit
elementul central al activitatii economice. Separandu-se de managementul general,
managementul resurselor umane este un concept relativ nou, care inlocuieste traditionala
"conducere a activitatii de personal". Acesta implicd o abordare interdisciplinara si
profesionala a problemelor legate de personalul dintr-o institutie.

Managementul resurselor umane se distinge de celelalte domenii ale
managementului general prin faptul cd nu trebuie sd serveascd doar scopurile si
interesele angajatorului sau ale conducerii institutiei, ci trebuie si actioneze si in
beneficiul angajatilor, al individului si, prin extensie, al societatii in ansamblu.

Societatea contemporana se prezinta ca o retea de organizatii care apar, se dezvolta
sau dispar. In acest context, oamenii constituie o resursi comund, dar si o resursi
esentiald, vitald pentru toate organizatiile, asigurdndu-le supravietuirea, dezvoltarea si
succesul in competitie. Aceasta realitate a determinat o atentie sporitd asupra
managementului resurselor umane.

Toate functiile si activitdtile din domeniul managementului resurselor umane
presupun pregatirea si adoptarea deciziilor de personal care necesitd evaluarea unor
probleme duale morale sau etico-juridice extrem de complexe. De exemplu, deciziile de
a angaja mai multe persoane cu anumite calificari si experientd, de a imbunatati si de a
promova personalul sau de a concedia personal sunt doar cateva dintre deciziile de
personal.

In plus, deciziile de management in domeniul resurselor umane trebuie si fie
deosebit de responsabile, formulate din perspectiva responsabilitatii sociale si luate in
considerare 1n ceea ce priveste impactul lor social si modul de minimizare a costurilor
sociale.

Cercetarile in acest domeniu au relevat ca oamenii tind in general sa actioneze si
sd ia decizii pe baza a ceea ce percep ei ca realitate, iar problemele apar pentru cd nu
vedem cu totii aceeasi realitate. Unii experti spun ca percepem realitatea prin prisma
distorsionata a propriilor noastre atitudini si valori. Nu numai cé distorsiondm ceea ce
percepem, ci si filtrdam prin propria gandire.
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Este recomandat ca unele caracteristici si conditii de adaptare ale angajatilor nu
trebuie ignorate, cum ar fi experienta, personalitatea acestora, reactiile la succese si
esecuri, reactiile la diferite aspecte materiale si influenta evenimentelor cotidiene.

Deciziile manageriale In domeniul resurselor umane ar trebui sd se bazeze
intotdeauna pe originile si personalitatile persoanelor implicate, precum si pe interesele
tuturor celorlalte parti implicate in proces.

In spatiul dintre evenimentele care ii afecteazi pe oameni si reactiile lor fati de
acestea se afla intreaga lor viatd sociald, asteptarile profesionale si sperantele lor, asadar
un bun management de resurse umane ar planta pozitivism — prin lucruri clare spuse cu
simt de raspundere pentru cd destinul unui om poate fi afectat de o intdmplare de acest
gen ori pozitiv ori negativ in functie de cum gestioneaza situatia stilul de management
de resursd umana.

Astfel, aprofundarea intelegerii mecanismelor de motivare a angajatilor a condus
la concluzia ca acestia nu sunt folositi in mod optim, ceea ce impune managerilor sa-si
intensifice implicarea directd in utilizarea eficienta a resurselor umane.

Dintre toate tipurile de resurse ale unei organizatii, resursele umane reflecta cel
mai bine specificitatea managementului ca activitate umana. Managementul resurselor
umane poate fi perceput ca fiind arta de a realiza lucruri prin intermediul oamenilor. Prin
urmare, managementul resurselor umane devine esential.

In concluzie, in viziunea moderni, oamenii nu sunt doar recrutati si selectati pentru
a ocupa anumite posturi vacante, ci sunt cautati si atrasi datoritd rolului lor crucial in
cadrul institutiei. In prezent, orice activitate de productie poate fi realizati cu un grad
maxim de eficientd doar daca unitatea respectiva dispune la timp de resurse umane
adecvate din punct de vedere cantitativ, structural si calitativ.






|. Sinteze

1. CONTEXTUALIZAREA PROBLEMEI DE MANAGEMENT
AL RESURSELOR UMANE IN SECTORUL PUBLIC

1.1. Notiunea de management al resurselor umane

Tn conceptul general, gestionarea resurselor umane este o colectie de actiuni
desfasurate la nivelul organizatiei, care faciliteazd utilizarea optimd a personalului,
angajat laaceaautoritate, pentru aindeplini atat obiectivele generale ale organizatiei, cat
si pe cele personale.

Ideeca de management a resurselor umane a evoluat de la managementul
personalului traditional, concentrandu-se mai mult pe aspecte precum planificarea
resurselor umane, recrutarea si selectia, precum si evaluarea performantei profesionale
si gestionarea carierei.

Resursele umane — formeaza esenta oricarei activitati economice, este de la sine
inteles ca gestionarea personalului trebuie sa fie o prioritate in functionarea unei entitati
economice.

Managementul resurselor umane — se refera la totalitatea actiunilor destinate
asigurarii, dezvoltarii, stimularii $i mentinerii resurselor umane dintr-o organizatie, cu
scopul de a atinge eficient obiectivele acesteia si de a raspunde nevoilor angajatilor.

Aceastd gestionare a resurselor umane necesitd o abordare profesionald si
multidisciplinara a problemelor legate de personalul organizatiei, avand in vedere nu
doar scopurile si interesele liderilor organizatiei, ci si bunastarea angajatilor, a indivizilor
si, implicit, a societitii in general. *

Managementul resurselor umane — defineste retelele de relatii care se formeaza si
se manifesta in cadrul diverselor entititi economice si institutii publice.?

Gestionarea resurselor umane — implicad o varietate de activitati, printre care se
numara urmatoarele directii principale:

* planificarea fortei de munca;

» realizarea unor fise a postului;

* recrutarea, selectia si orientarea angajatilor;

+ evaluarea performantelor individuale si de grup;

* compensatii si avantaje specifice locului de munca;

1 Elvira Nica, Managementul resurselor umane in administratia publicd, Editura Economica, Bucuresti,
2012, pag 73-75.
2 Panaite Nica , Aurelian Iftimescu, Management, Ed.Sedcom Libris, Iasi, 2004, p. 65.
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* securitatea si sdnatatea angajatilor;

+ disciplinarea, monitorizarea si evaluarea activitatilor personalului;

» organizarea programului de lucru etc.

Managementul resurselor umane afost definit de diversi specialisti in domeniu, iar
cacaun numitor comun aceste definitii conchid ca:

* include toate activititile axate pe resursa umana, avand ca scop: elaborarea,

proiectarea, utilizarea eficientd, Intretinerea si dezvoltarea socio-umana;

* reprezintd totalitatea actiunilor care asigurd utilizarea efectiva a resurselor
umane, in interesul organizatiei, al fiecarui individ si al comunitatii in general;

» se referd la un set de activitati indreptate spre folosirea eficientd a ,,capitalului
uman”, pentru a atinge scopurile organizationale, asigurand in acelasi timp
conditii care sa raspunda nevoilor angajatilor;

+ ansamblul hotararilor ce influenteaza interactiunile dintre principalii actori
sociali — angajatorul si angajatii — are ca scop cresterea productivitatii si
eficientei 1n activitatea economica,

* include un set de masuri elaborate in mod interdisciplinar, referitoare la
atragerea fortei de munca, selectia, integrarea, utilizarea prin organizarea
ergonomicii muncii, precum si stimularea atat materiald, cat si morala, pana
cand se finalizeaza contractul de munca.

Tntr-o altd descriere, gestionarearesurselor umane — se refera la modul n care sunt
luate deciziile legate de personal Tn domeniile operationale ale departamentelor de linie,
dar si in activitatile strategice ale organizatiei, ceea ce poate simplifica problemele de
personal la elemente de buget, forta de munca si eficienta economica totala.

Resursele umane constituie una dintre cele mai importante investitii pentru o
organizatie. Acestea sunt primele resurse de strategie ale entitatii, distincte datorita
capacitatii lor de a evolua si de a se dezvolta, precum si abilitatea de a-si identifica si
depasi limitele.®

Astfel, examinand si studiind diversele definitii oferite, se poate observa ca, in
acest moment, nu exista o definitie oficiala acceptata de toti referitoare la managementul
resurselor umane, care si aiba acordul expertilor din acest sector.*

Cand examindm organizatiile si comportamentul lor, putem conchide ca exista un
factor care insufla vitalitate si o nuantd specificd tuturor demersurilor pe care le
desfisoari, avand obiective clare si o directie orientatd spre rezultate.’

3 Aurel Manolescu , Managementul resurselor umane, Editura R.A.l., Bucuresti, 1998, pp.11-15.

4 Aurel Manolescu, Managementul resurselor umane, Editura Economica,Editia a-1V-a, Bucuresti,2003, p
.38-39.

5 Ticu Constantin, Ana Stoica — Constantin, Managementul resurselor umane, Editura Institutul European,
lasi, 2002, p. 168.
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Conform IPM — Institutul de Management al Personalului — gestionarea resurselor
umane este o sarcind care revine tuturor celor care au rol de conducere, precum
managerii, i reprezinta activitatea desfasurata de acesti angajati sau experti.

Principiile Managementului Resurselor Umane sunt:

* recunoasterea vaorii capitalului uman ca fundament al organizatiei,

* Ingrijirea directiondrii si concentrarii abilitatilor si eforturilor individuale

pentru a Indeplini cu succes misiunea si obiectivele institutiei;

+ alinierea strategiilor si politicilor de resurse umane cu misiunea si strategia

institutionala;

* promovarea unei culturi institutionale sandtoase.

Continuarea actiunilor manageriale provine din telurile institutionale — printre
acestea, scopurile economice si sociale se evidentiaza ca fiind cele mai importante.

O analizd generald a managementului ilustreazd desfasurarea repetatd a
urmatoarelor etape: programare, executie si evaluare post-executie.

Managementul Resurselor Umane (MRU) reprezinta un ansamblu de activitati
destinate utilizarii eficiente a fortei de munca dintr-o institutie sau organizatie, avand ca
scop nu doar atingerea obiectivelor acesteia, ci si indeplinirea nevoilor angajatilor. Tn
prezent, orice proces de productie poate sa fie realizat cu un grad maxim de eficienta
doar daca unitatea respectiva dispune la timp de resurse umane in ceea ce priveste
cantitatea, structura si calitatea.

De asemenea, un aspect semnificativ este reprezentat de principiile de organizare
ergonomica aspatiilor de lucru. Lainceputul anilor '20 din secolul XX, au aparut si s-au
dezvoltat studii asupra nevoilor umane; metodele de cercetare folosite au vizat anaiza
economico-statistica, analiza factoriala si comportamentald, precum si cercetarea
sociologicd destinatd determindrii factorilor care influenteaza managementul
organizational, conform celebrei teorii ,,7 S”.

Gestionarearesurselor umane se refera la activitatile organizatorice care faciliteaza
utilizarea eficienta a angajatilor pentru a indeplini obiectivele organizatiei si cele
personale.

Managementul resurselor umane (MRU) cuprinde o varietate de activitati, printre
care se numara si.

v' Studii si elaborarea fiselor de post
Planificarea fortei de munca
Selectia si integrarea angajatilor
Asistenta oferita angajatilor in privinta carierei lor
Evaluarea performantei
Beneficii si compensatii specifice locului de munca
Securitate si sanatate ocupationala
Relatii interumane in cadrul organizatiei
Disciplina, monitorizarea si evaluarea angajatilor

CAULRRRS
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v Planificarea programului de lucru etc.

Cu sigurantd, aceastd enumerare nu este completd, dar acoperda majoritatea
activitatilor esentiale in domeniul managementului resurselor umane.

Daca ne propunem sd explicam ce implica managementul resurselor umane, este
important sa evidentiem tréi trasaturi esentiale ale acestui domeniul.

1. Managementul resurselor umane se concentreaza pe actiune. NU se ocupa de
arhivare, formulari sau reglementari. Acesta pune accent pe identificarea si solutionarea
problemelor angajatilor pentru a sprijini implinirea obiectivelor organizatiei si a
promova dezvoltarea si satisfactia fiecarei persoane.

2. Managementul resurselor umane are o abordare personalizata. De fiecare data
cand este posibil, aceasta considera fiecare angajat ca un individ unic si propune Servicii
si initiative menite sa raspunda nevoilor personale.

3. Managementul resurselor umane este proactiv in directia viitorului. Se
preocupa de scopurile organizatiei si contribuie la realizarea acestora prin ,,furnizarea”
de angajati bine pregatiti si motivati.

1.2. Obiectivele managementului resurselor umane in sectorul public

Managementul resurselor umane reprezinta totalitatea activitatilor destinate
asigurarii, imbunatatirii, motivarii si mentinerii angajatilor in cadrul unei organizatii,
avand scopul de a atinge obiectivele acesteia si de a satisface cerintele angajatilor. Tn
aceastd lucrare sunt prezentate definitii, principii, tehnici si metode de management al
resurselor umane, organizate in functie de activitatile specifice domeniului.

Pe masura ce institutiile evolueaza, ele se confrunti cu o serie de aspecte esentiale
ale managementului resurselor umane. Managerii dezvolta un plan menit sa atraga si sa
pastreze persoanele CU competentele necesare organizatiei.

Executarea acestui plan include procesele de recrutare, selectie, integrare, training,
recompensare, alegerea beneficiilor potrivite si evaluarea constanta a performantelor
pentru a asiguraindeplinirea obiectivelor organizationale. Aceste procese sunt elemente
fundamental e ale managementului resurselor umane.

Planul de resurse umane este conceput n concordanta cu strategia organizatiei. Pe
masura ce organizatia descopera oportunititi de dezvoltare, este esential sa coreleze
aceste oportunitati cu competentele de care va avea nevoie pentru a le implementa
Recrutarea, formarea si programele de recompensare trebuie sa fie gandite cu scopul de
aatrage, dezvolta si mentine angajatii valorosi.

Dezvoltarea resurselor umane presupune instruirea angajatilor pentru a executa
sarcinileesentiale in organizatie. Provocarea esteidentificareatipului de formare necesar
pentru angajati. Orice decizie de formare trebuie sa ia in considerare motivatia
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