Prioritati tehnologioe in economia romaneasca

Managementul personalului
si managementul resurselor umane
— asemanari si diferente —

tdit in teorie, cdt §i In practica economicd se
intalnesc tot mai frecvent termenii resurse umane $i
personal, cu sintagmele derivate: managementul
resurselor umane, respectiv managementul de personal.
Analizand acest aspect, Torrington' arati cd, in prezent,
exista tendinta ca termenul resurse umane sa fie adoptat ca
alternativa a termenului personal, fie numai pentru o simpla
schimbare, fie pentru a lasa In urma o anumitd imagine
legatd de epocile anterioare. Desi natura si gradul
diferentelor raman in mare masura o problemd de opinie
mai degraba decdt de continut, arata acelasi autor, iar
similaritatile sunt mai mari decat diferentele, exista totusi,

intre cei doi termeni, diferente substantiale, care necesita o

clarificare corespunzatoare.

Prin resurse umane intelegem rezerva pe care o are
societatea la un anumit moment de referintd si care este
disponibila sistemului economic pentru a fi utilizatd in
diferite ramuri, ca fiind aptd sd desfdsoare o suitd de
activitati dintre cele mai variate.

Cat priveste termenul personal, acesta este sinonim cu
sintagma personal angajat sau personal salariat, adica cel
care este incadrat intr-un serviciu prin incheierea unui
contract de munca si care, in schimbul fortei sale de munca,
primeste un salariu. Deci, termenul personal are o sfera de
cuprindere mult mai limitatad decat cel de resurse umane,
referindu-se numai la populatia activa aptd de munca si care
este Incadrata intr-un serviciu, adica la populatia ocupata.

Daca termenul personal are o acceptiune restransa la
nivelul unei anume organizatii, deci la nivel
microeconomic, termenul "resurse umane" are o acceptiune
mai largd, cu un continut bivalent:

- la nivel macroeconomic are sensul si continutul explicat
anterior;

- la nivel microeconomic are sens si continut mai larg
decét cel de personal deoarece se refera atat la resursele
proprii constituite din personalul angajat cat si la
resursele exogene — resurse pentru nevoile ulterioare ale
organizatiei i care urmeaza sa devind "personal" prin
angajare Iintr-un viitor mai mult sau mai putin
indepartat, precum si personal propriu care poate fi
disponibilizat temporar sau definitiv, partial sau total:
somaj tehnic, somaj temporar, somaj definitiv sau

! D. Torrington & L. Hall, Personnnel Management. HRM in Action,

Prentice Hall, London, 1995.
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partial (prin restrangerea de activitate), somaj total (prin
inchiderea-lichidarea unitatii).

Diferenta de continut a termenilor personal si resurse
umane conferd si managementului dimensiuni corespunza-
toare; se impune deci evidentierea particularitatilor mana-
gementului de personal si ale managementului resurselor
umane.

Managementul de personal este orientat pe forta de
munca si este direct preocupat de:

- angajatii organizatiei, recrutarea §i
procedurile de platd a angajatilor;

- explicarea a ceea ce asteaptd managementul de la ei;

- justificarea actiunilor managementului;

- satisfacerea nevoilor angajatilor, in stransa legatura cu
munca;

- negocierea problemelor acestora si incercarea de a
modifica actiunile managementului atunci cand ar putea
determina un raspuns nefavorabil din partea angajatilor.

instruirea lor,

Deci rolul managementului de personal nu este numai
acela de a servi scopurilor organizatiei; in acelasi timp
actioneaza 1n interesul angajatilor, ca fiinte umane
individuale si, prin extensie, 1n interesul societatii.

Torrington considerd specialistii de personal ca fiind
direct preocupati de angajatii organizatiei i nu ca fiind total
identificati cu interesele managementului in general.
Specialistii de personal sunt situati undeva "intre" manageri
si angajati, ca mediatori ai raporturilor unora cu ceilalti.

Frecvent, specialistii de personal, trebuie sd actioneze
in doua directii:

- sda mentind increderea angajatilor, dovedind o continua
preocupare pentru bundstarea, prosperitatea lor;

- dar, pentru a-si justifica existenta fatd de manageri in
contextul socio-economic al organizatiei, trebuie sa
dovedeasca o continua preocupare fatd de eficienta
utilizarii muncii, deci sd dovedeasca faptul ca interesele
lor se subscriu intereselor organizatiei.

Managemetul resurselor umane, este direct preocupat
de problema manageriald a asigurdrii resursei umane in
organizatii, In special in ceea ce priveste planificarea,
supravegherea si controlul acesteia, si mai putin preocupat
de rezolvarea problemelor angajatilor sau de medierea
acestor probleme.

Problematica

managementului  resurselor

cuprinde activitatile organizationale care vizeaza fluxul de

umane
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personal din unitate, conditiile de mentinere si dezvoltare a

acestuia®, adica:

- asigurarea cu personal, constdnd din analiza postului,
planificarea resurselor umane, recrutarea si selectia

personalului;

- mentinerea (Intretinerea) personalului, adica:
compensatia, sandtatea §i securitatea, acomodarea,
relatiile de munca;

- dezvoltarea  resurselor umane, constind din
perfectionarea, evaluarea performantei, dezvoltarea

individuald si organizationala.

In conceptia managementului traditional de personal,
trebuie sa existe grijd permanentd pentru angajati, iar
acestia din urma, ca raspuns la grija ce li se acorda, vor
dovedi eficacitate in munca, atunci cand nevoile lor vor fi
satisfacute.

Managementul resurselor considerda ca
adecvat si de calitate
corespunzitoare a angajatilor, este mult mai importanta
decat implicarea in rezolvarea problemelor personale ale
oamenilor.

umane

asigurarea unui  numar

Se poate spune deci cd, in timp ce managementul de
personal are 1n vedere, In special, latura sociala a resurselor
umane ale unei organizatii, managementul resurselor umane
priveste latura organizatorica, cu finalitatea ei economica si
sociala, adica performanta profesionala.

In gandirea managementului
Fowler’ identifica doua teme principale:

resurselor umane,

- prima: fiecare aspect al managementului angajatului
trebuie sa fie complet integrat in managementul
organziatiei, astfel incdat sa contribuie la dezvoltarea
generald a acesteia,

- a doua: scoaterea in evidentd a intereselor comune ale
patronilor si angajatilor, pentru succesul afacerilor.

In masura in care aceste teme se intilnesc in practica
manageriald, ele determind o intensa initiativa si angajare
din partea salariatilor. Asupra conceptului Human Resource
Management (HRM), Fowler este sceptic. El argumenteaza:
ceea ce este nou in HRM nu este ceea ce se spune ci, cine
spune. In cdteva cuvinte, HRM reprezinti descoperirea
managementului de personal de cdtre sefii executivi.

Michael Armstrong’ considerd c¢i HRM are la bazi
patru principii fundamentale:

(1) resursele umane sunt cea mai importantd avere a
organizatiei;

% Nica, P. si colab., Managementul firmei, Editura Condor, Chisinau, 1994,
p. 275.

* Fowler, A., When chief executives discover HRM, Revista "Personnel
Management", 1987.

* Armstrong, M., Human resource management: a case emperor’s new
clothes?, Revista "Personnel Management", 1987.
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(2) politicile de personal trebuie sd aiba o contributie
majora la indeplinirea scopurilor generale si a planurilor
strategice;

(3) cultura colectiva exercitd o majorda influentd in
atingerea performantei, si deci trebuie dirijata ca atare;

(4) toate organizatiile sunt societati pluraliste, in care
oamenii au diferite interese si preocupari, dar pe care tind
sd le apere colectiv.

S-a constatat cd, din diverse motive, fie ratiuni interne
organizatiei, fie factori externi ce deriva din dezvoltarile
tehnologice si presiuni ale unor piete din ce in ce mai
competitive, multe organizatii adopta HRM ca raspuns la
managementul de personal.

Guest’ identifici cateva din motivele ce au determinat
interesul crescut pentru HRM 1n Marea Britanie:

- cautarea de avantaje competitive, ceea ce au determinat
interesul sporit pentru latura eficientei economice;

- esecul managementului de personal de a promova
potentialele beneficii ale managementului efectiv al
oamenilor, neglijand finalitatea economica;

- declinul in presiunea sindicatelor;

- schimbarile in compozitia fortei de munca si a naturii
muncii o datd cu automatizarea, cibernetizarea si
informatizarea productiei;

- disponibilitatea unor modele noi de management,
implicand un subtil amestec de cdteva din cele mai bune
elemente ale managementului stiintific si al relatiilor
umane.

Guest sugereaza ca exista trei modalitati in care este
folosit termenul de HRM, si anume:

- reintitularea managementului de personal;

- reconceptualizarea si reorganizarea rolului personalului,
in special in contextul creat de Harvard Business
School;

- 0 abordare noua si, evident diferitd, a managementului
oamenilor.

Guest vede HRM ca avand patru teluri politice:

(1) integrare — o integrare pe verticald, intre nivelele
strategic, managerial §i operational, precum si integrarea
angajatilor in realizarea scopurilor organizatiei pentru care
lucreaza;

(2) angajament din partea oamenilor — dezvoltarea
sistemului de implicare din partea angajatilor, ceea ce duce
la 0 mai mare satisfactie, productivitate si adaptabilitate a
acestora;

(3) flexibilitate — structuri organizationale flexibile,
impreuna cu un continut flexibil al locului de munca si
flexibilitate din partea angajatilor, duc la o capacitate de

* Guest, D.E., Personnel and HRM: can you tell the difference?, Revista
"Personnel Management", 1989.
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raspuns rapida si eficientd la schimbari ce pot asigura buna
utilizare a resurselor umane si a celorlalte resurse ale
organizatiei;

(4) calitate — este considerata ca avand mai multe
elemente: calitatea personalului, performanta, aplicarea in
practicd a managementului, imaginea publica si, In special,
politicile de resurse umane. Pentru a asigura o Inaltd
calitate, o atentie deosebitd in HRM se acorda recrutdrii si
selectiei, instruirii, evaludrii resurselor umane, stabilirii
obiectivelor si proiectarii locurilor de munca.

Strategii si politici ale managementului
resurselor umane

Fard a fi considerata ca o definitie, ci ca un punct de
plecare, se poate spune ca politica reprezintd declararea
intentiilor de conducere, ca o reguld de comportament.
Politica unei organizatii reflectd modalitatile prin care
organizatia respectivd intelege sd-si  Indeplineasca
obiectivele generale. O data ce o politica a fost declarata, se
pot stabili strategiile in concordantd cu aceastd politica.
Obiectivele strategice focalizeaza in telurile finale mai
degraba decat in mijloacele de atingere a acestora, si, de
obicei, se stabilesc pentru o perioadd de cativa ani.
Strategiile se constituie ca un cadru general in care se
stabilesc planurile operationale detaliate.

Obiectivele strategice se stabilesc pentru toate
functiunile organizatiei, incepand cu acelea legate de scopul
pentru care a fost creata.

Exemple tipice de strategii de personal:

e asigurarea, In termeni numerici si calitativi, a
necesarului de resurse umane pentru urmatorii cinci ani;

e mentinerea unor nivele de salarizare care sd permita
recrutarea, pastrarea si motivarea personalului la toate
nivelele organizatiei;

e crearea §i mentinerea unor relatii armonioase intre
management §i aceia pentru care managementul este
responsabil;

e asigurarea facilitdtilor care sd permitd mentinerea sau
imbunatatirea cunostintelor i abilitatilor fortei de
munca;

e furnizarea unor sisteme de comunicatie adecvate intre
management §i angajati, intre diverse departamente si
functii ale organizatiei;

e furnizarea unor mecanisme care sd permitd organizatiei
sd faca fatd la schimbarile, de orice naturd, ce pot apare
de-a lungul timpului.

Planurile operationale contin formulari detaliate ale
modului (mijloacelor) in care organizatia intentioneaza sa-
si atingd obiectivele strategice. Asemenea planuri contin
referiri la cantitate, calitate, timp, costuri, precum si
precizarea persoanelor responsabile pentru realizarea
rezultatelor asteptate.
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Planificarea resurselor umane nu Inseamnd numai
estimarea unor cifre, desi calculele statistice constituie un
important element n planificare, ci trebuie sa aibd in vedere
calitatea personalului si desfasurarea fortelor in cadrul
intregii organizatii.

In studiul asupra politicilor si strategiilor de personal,
Torrington® defineste politica, in general, ca fiind un mod
declarat de actiune pentru viitor. Strategia este un program
amplu prin care se definesc si indeplinesc obiectivele
organizatiei.

Deci, strategia inseamna planificarea a ceea ce trebuie
indeplinit, iar politica este cadrul in care aceste planuri
strategice sunt transpuse 1n actiuni.

Torrington considerd cid politica este un cadru de
actiune pentru management, dat fiind ca nu se poate face o
diferenta clara intre politica si procesele manageriale, ceea
ce este sugerat simbolic astfel:

Politica |
Strategie Proceduri
Misiune Practica
Planificare

Locul politicii in procesul managerial

In cadrul actiunii managementului de a transpune
misiunea in practica, via strategie - politicd - proceduri,
toate integrate prin planificare, politica are un rol important.

Misiunea aratd pentru ce a fost creata organizatia, spre
ce se indreapta. Ea este generala si vizionara si depinde atat
de anticiparea gradului de specializare 1in cadrul
organizatiei, cat si a cerintelor potentialilor beneficiari.

Strategia constd in implementarea misiunii prin
dezvoltarea de programe prin care se definesc si se
indeplinesc obiectivele organizatiei.

Misiunea generald si strategia se supun politicii, ca
fiind linia de urmat in luarea deciziilor §i executarea
actiunilor.

Procedurile reprezinta instructiunile de urmat pentru
implementarea politicii.

Strategia, politica si procedurile pot fi coordonate si
transpuse 1n practica prin planificare.

Practica reprezintd ceea ce se intdmpla de fapt; nici o
organizatie nu are proceduri pentru orice activitate i nici o

6 Derek Torrington, Laura Hall, Personnel Management. HRM in action,
Prentice Hall, Oxford, 1995.
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procedurd nu este atdt de cuprinzatoare, incat sa excluda
nevoia interpretdrii si a judecatii. Practica este deci o
mixturd a implementarii procedurilor, a deciziilor ad-hoc, a
reactiilor la politica si a fluxului si refluxului interactiunii
dintre organizatie si mediul ei exterior. Eficienta politicii
este apreciata prin rezultatele practice obtinute.

Intre aceste sase elemente nu existi granite clare,
intrucat adesea, ele se suprapun in practica.

Plecand de la definitia politicii, in general, ca fiind
modul declarat de actiune in viitor, se poate defini politica
de personal ca fiind o serie de asemenea declaratii despre
obiectivele managementului in relatie cu forta de munca din
cadrul unei organizatii.

Lect. univ. dr. Doina ROSCA,
Facultatea Universitara din Craiova
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