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Activitatile specifice functiei de personal

ontributia hotaratoare a resurselor umane la

realizarea misiunii Intreprinderii nu poate fi pusa sub

semnul 1intrebarii, indiferent de stadiul atins de
procesele tehnologice din punct de vedere al gradului de
tehnicizare.

Utilizarea preponderentd a proceselor manuale pentru
indeplinirea obiectivelor Intreprinderii sau, dimpotriva,
recurgerea la procese predominant mecanizate, respectiv
automatizate, fac in egald masurd absolut necesard existenta
resursei umane, diferentieri aparand in ce priveste necesarul
de forta de munca sub aspecte cantitative si calitative.

Nu existd nici o activitate economicd, profitabila sau
nonprofit, fara o gestionare si directionare stiintifica a fortei
de muncd, principalul factor de productie oriunde si
oricand. Indiferent de specificul activitatii si dimensiunea
intreprinderii comerciale, managementul resurselor umane
este si ramane una din sursele majore ale supravietuirii si
cresterii economice a firmei comerciale, in conditiile pietei
concurentiale, intrucét are ca obiectiv principal resursa cea
mai pretioasa: “OMUL”.

In comert, resursele umane dovedesc noi valente
datorita contactului direct, permanent cu oamenii. In acest
sens, personalul ocupat in aceastd ramurd trebuie sa
cunoascd cel mai bine cele doud entitdti fundamentale,
proprii comertului: marfurile $i oamenii, finalizarea
eficientd a activitatii fiind determinatd, la randul ei, de
performantele umane si calitatea marfurilor.

MISIUNE: Functiei de personal ii revine rolul de
administrare §i gestionare a resurselor umane.

De-a lungul timpului, continutul acestei functii s-a
modificat astfel incat, in prezent, aceasta nu se mai rezuma
doar la evidente, regulamente, proceduri, salarizare,
incluzand si un sistem complex de probleme de ordin
social. Ca urmare a diversitatii relatiilor umane din
interiorul organizatiilor §i a aspiratiilor conducatorilor
acestora, de solutionare a tuturor problemelor sociale, de
instruire, perfectionare i motivare a personalului, a aparut
conceptul de “conducere si perfectionare a resurselor
umane” care inlocuieste conceptul mai 1Ingust al
“administrarii §i conducerii personalului”.

Functia de personal cuprinde urmatoarele activitati:

e planificarea resurselor umane, proces ce include
urmatorii pasi:

determinarea nevoilor actuale ale organizatiei;
anticiparea §i enumerarea viitoarelor cerinte;
inventarierea resurselor umane actuale;

planificarea gi introducerea unor programe de instruire
si dezvoltare pentru atingerea obiectivelor;
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5. instituirea unui sistem de control pentru a se asigura
atingerea obiectivelor prin:
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e recrutarea personalului;

e descrierea posturilor;

o selectarea personalului;

e incadrarea angajatilor;

e sistemul de promovare;

e motivarea personalului;

e cvaluarea activitatii desfasurate;

e instruirea si perfectionarea pregatirii profesionale.
Planificarea resurselor umane are in vedere estimarea

necesarului de personal corespunzator celor doud
dimensiuni ale functiei: cantitativ si calitativ (varsta, sex,
experienta, calificare) urmarindu-se acoperirea
corespunzatoare cu personal sub aspect numeric si al
pregatirii la locul si timpul potrivit.

Procesul de planificare a resurselor umane, ca si cel de
selectie necesitd o deosebitd atentie din partea managerului
si a persoanelor aflate in aceasta activitate.

In momentul angajarii, fiecare intreprindere isi asuma
riscuri indiferent de marimea organizatiei respective.
Intreprinderile mici nu pot si piardd timp si bani cu
recrutare si selectare ca, apoi, sd concedieze, in timp ce
intreprinderile mari, din aceleasi considerente, si-au
dezvoltat tehnici eficiente de angajare in scopul diminuarii
riscurilor de a selecta gresit candidatul.

Pentru fiecare manager, persoana cautata pentru un post
trebuie sd corespunda unor cerinte diferite. De exemplu,
unui vanzator i se poate cere sa etaleze marfa Intr-un anume
fel si sd realizeze efectiv actul de vanzare, dupa cum i se
poate cere sa tind o evidentd a clientilor, sd inlocuiasca
managerul in unele situatii, s& se ocupe de gestiunea
stocurilor si de intretinere (cabinet de proba, oglinzi) etc.

Functia de personal presupune localizarea, recrutarea si
selectarea personalului pentru posturile vacante. In functie
de tipul de unitate antrenatd in derularea acestor actiuni
apar anumite particularitati. Astfel, la magazinele mici, spre
deosebire de cele mari, distingem urmatoarele caracteristici:
e recrutarea personalului prin intermediul unei surse

extrem de simple, dar riscante: anunturi in vitrina de
tipul ,,Angajez vanzator”;

o absenta unei specificatii scrise cu privire la post;

« utilizarea interviului indirect, nestructurat la selectarea
personalului (deci lipsa unei proceduri fixe de
intervievare);

e plata angajatilor la salariul mediu predominant in
societate sau prin intermediul unui procent din
vanzarile nete sau comision.

Recompensarea salariatilor in concordantd cu munca
lor, cu investitiile facute de acestia, cresterea indicatorilor
de eficientd in cadrul firmei, atragerea si incurajarea
salariatilor la realizarea unor progrese necesitd existenta
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unui plan de platd (compensare) bine fundamentat. O
procedurd simpla de initiere a unui astfel de plan include:
a. definirea posturilor;
b. evaluarea posturilor (prin metoda ierarhizarii sau
utilizarii unor scale);

aprecierea postului (pretul postului);

implementarea planului;

comunicarea planului salariatilor;

evaluarea performantelor dupa plan.
O caracteristicd a perioadei economice actuale este
faptul cd salariatii nu sunt platiti dupd un sistem bine
elaborat, asteptandu-se aparitia unor tulburari (sociale in
special) pentru a se face ajustari.

Reducerea mobilitatii fortei de munca, insatisfactiile
personalului si, in acest fel, realizarea unui bun climat de
munca se bazeaza In mare masurd pe existenta unui plan de
compensare (salarii, concedii si sarbatori legale platite,
reduceri de preturi pentru salariati, credite, participari la
profit etc.).

Existenta unui astfel de plan nu va putea rezolva toate
problemele, dar va permite angajatilor sa stie exact unde se
afla si pand unde se pot duce in ce priveste salariul in
functie de performantele proprii.

Atat pentru firmd cat si pentru personalul acesteia
(patronat de manageri si executanti) o importantd deosebita
si complexd o are sistemul de promovare In munca si,
respectiv, incredintarea unei functii cu nivel de
complexitate §i responsabilitate superior celei detinute
anterior de un salariat (pe baza eficientei, a remuneratiei
anterior dovedite si a aptitudinilor reclamate de exercitarea
noii functii).

Pentru energizarea si potentarea activitatii salariatilor
firmei, politica aceasta trebuie sd ia in considerare, pe langa
alti factori (puterea economica a firmei, salariile platite de
firmele concurente) nevoile si cerintele personalului din
intreprindere a caror genezd o reprezintd lantul: nevoi —
dorinte — tensiuni — actiuni — satisfactii.

Salariul este unul din principalele elemente de motivare
care actioneaza asupra productivitatii muncii salariatilor.

Politicile salariale ale firmei sunt influentate de doua
categorii de variabile:

- variabile extra-organizationale — nivelul de dezvoltare
a tarii, conjunctura economica, evolutia preturilor si altor
venituri, situatia sectoriald a pietei muncii etc.

- variabile intra-organizationale — talia si structura
organizatoricd a Intreprinderii, politica sociald interna,
imaginea doritd a intreprinderii etc.

In determinarea masei salariale trebuie sa se asigure un
echilibru dinamic intre trei componente:

- echilibrul financiar al firmei, care determind suma
globala a masei salariale si posibilitatile sale de evolutie;

- echilibrul extern in raport cu piata muncii, care
influenteaza calitatea celor recrutati si capacitatea de a
pastra personalul calificat;

- echitatea interna care difuzeaza un sentiment de justitie
intre diferiti salariati §i preocuparea fieciruia de a-si
imbunatati performantele.

Salarizarea personalului firmei este influentata si de alti
factori, cum sunt:

- climatul economic general;
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- rata planificata a recuperarii investitiilor in comparatie
cu cea a altor firme din aceeasi ramura;

- influenta  deciziilor  guvernamentale
fiscalitate);

- efectele contractelor colective de munca si ale
negocierilor in vederea incheierii lor etc.

Angajatii pot fi motivati §i prin intermediul altor
mijloace ce contribuie la multumirea de sine a fiecarui
salariat, dintre care enumeram:

e  pauza de cafea, picnic-uri cu firma;

e inscriptionarea numelui, indatoriri speciale, evocarea in
conducerea firmei;

e birou cu geamuri, muzicd in surdinid, redecorarea
biroului, feed-back in ce priveste performantele;

e banii, burse, impartirea profitului;

e urdri prietenesti, recunoastere informald, solicitarea de
sugestii, complimente pentru progresele realizate;

e post cu mai multe responsabilitati, rotatia posturilor,
zile scurte de plata.

O politica motivationald eficientd implica: imbinarea
recompenselor materiale cu cele morale (recompensele sa
fie atribuite la scurt timp si nu in corelatie strictd cu nivelul
realizdrilor), informarea corectd a salariatilor asupra
realizarilor si a insucceselor, reducerea pe cat este posibil a
excesului de autoritate, precum si a indulgentei
nejustificate.

Integrarea profesionald a noilor angajati in activitatea
firmei §i a postului ocupat are ca scop satisfacerea cat mai
bund a necesitatilor firmei, paralel cu asigurarea
satisfactiilor urmarite de noul angajat. Ea are un caracter
activ, reprezintd o activitate constienta §i organizata, de tip
formal si/sau informal (vizeazd cooperarea cu salariatii
vechi si cu manageri de la toate nivelurile ierarhice).

Pentru integrarea profesionald si sociald a noilor
angajati in activitatea, climatul §i scopurile intreprinderii,
intr-un termen cit mai scurt sunt necesare: convorbirile,
interviurile, ancheta, testele psihologice, delegarea,
incredintarea realizarii unor proiecte pentru cei ce urmeaza
sa fie promovati in functie (manageri).

Nivelul de pregatire, instruire a fortei de munca este un
factor decisiv al performantei firmei, iar perfectionarea o
investitie cu rol vital 1n maximizarea potentialului
resurselor umane. De aceea, procesul de perfectionare a
resurselor umane este dirijat in concordantd cu nevoile si
obiectivele firmei comerciale, ca un proces de educatie
permanenta, si nu conjuncturala.

in practica curentd sunt folosite doud cii pentru a avea
un personal cat mai perfectionat, la curent cu ultimele
noutati.

Una consta in a recurge la personal gata calificat sau
care este deja instruit intr-un domeniu specific
intreprinderii. O astfel de politica necesita costuri mai mari

(legislatie,

pentru recrutare, selectie §i salarii, decét
perfectionarea personalului.

A doua modalitate, frecvent utilizatd si mai economica,
consta in perfectionarea propriului personal.

Perfectionarea pregétirii personalului comercial se face
in corelatie cu strategia firmei. Ea trebuie sa fie sistematica,
continud, corespunzatoare cerintelor competitionale ale

pentru
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pietei, putdnd fi efectuatd la locul de muncd (de catre
manageri, colegi etc.) sau in afara locului de munca
(simpozioane, seminarii, mese rotunde, cursuri post-
universitare, schimburi de experientd, vizite documentare,
studii de caz, simulare, invatarea la distantd, TV,
mass-media, cursuri prin corespondentd in tard sau in alte
tari).

Gestiunea resurselor umane prin prisma motivatiei §i a

performantei reprezintd, de fapt, cel mai insemnat girant al
inféaptuirii unei activitati economice eficiente.

Conf. univ. dr. Delia OLARU
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