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CAPITOLUL 1

NOTIUNI INTRODUCTIVE PRIVIND MANAGEMENTUL
RESURSELOR UMANE

1.1. Definirea MRU

Inainte de definirea termenului “MRU”, care a fost definit relativ

recent, au fost definite conceptele de:

e management de personal;

e organizarea i conducerea personalului;

e administrarea activitatii personalului.

In literatura de specialitate de-a lungul timpului au fost formulate mai

multe definitii privind conceptul ,,MRU” si anume:

e functia care urmareste folosirea eficientd a personalului pentru
realizarea obiectivelor individuale si de grup;

e abordarea strategica a asigurarii, motivarii, antrenarii si dezvoltarii
resurselor umane ale unei firme;

e activitatea prin care se realizeaza fixarea obiectivelor in raport cu
salariatii;

e ansamblul deciziilor si practicilor de management care influenteaza
direct personalul, sau resursele umane, care-si desfdsoara
activitatea in cadrul organizatiei;

e ansamblul deciziilor care afecteaza relatia dintre angajati si patroni,
si alte categorii interesate;

e totalitatea deciziilor privind relatia de angajare care au un impact
deosebit asupra eficientei angajatilor si a organizatiei;

e totalitatea activitdtilor de planificare, recrutare, mentinere a
personalului cat si crearea unui climat organizational deosebit care
sa asigurare necesarul de resurse umane necesare.

In literatura de specialitate au fost formulate mai multe definitii:

Prima definitie considera cda MRU reprezinta un ansamblu de activitéti

orientate spre factorul uman, care au drept obiective principale conceperea,
proiectarea, utilizarea optima, si dezvoltarea socio-umana;

Conform altor specialisti MRU reprezinta totalitatea activitdtilor ce

reglementeaza utilizarea in conditii optime a resurselor umane, in beneficiul
organizatiei, al fiecarui individ si al comunitatii Tn general;



O alta abordare considera ca MRU totalitatea activitatilor care
urmaresc folosirea cat mai eficientd a ,,capitalului uman”, in scopul
realizdrii obiectivelor organizationale, simultan cu asigurarea conditiilor ce
garanteaza satisfacerea nevoilor angajatilor;

Un alt autor defineste MRU ca un ansamblu de decizii care afecteaza
relatiile dintre principalii parteneri sociali - patronul §i angajatii - menite sa
asigure sporirea productivitatii si a eficientei activitdtii economice;

Conform altor specialisti ca MRU reprezinta totalitatea masurilor
elaborate la nivel interdisciplinar privind toate activitatile ocazionate cu
recrutarea personalului, selectia acestuia, Incadrarea, motivarea, pana cand
contractul de munca Inceteaza.

Se poate constata cad autorii nu si-au propus sd dea definitii finale ale
managementului resurselor umane, ci doar unele definitii intermediare, cu
caracter operational necesare pentru a evidentia conceptia lor asupra acestui
nou domeniu specializat, precum si pentru a evita aparitia unor confuzii in
tratarea problematicii resurselor umane.

Prin urmare, parcurgand si analizand diferitele definitii prezentate, se
poate aprecia cd, in prezent nu existd o definitie oficiald, unanim acceptata a
managementului resurselor umane si care sa intruneasca consensul
specialistilor in domeniu.

In consecintd putem constata ca definitiile mentionate nu contin
elemente contradictorii, cd se completeazd reciproc, fiecare definitie
contribuind la circumscrierea continutului managementului resurselor
umane.

1.2. Evolutia MRU

In evolutia managementului resurselor umane deosebim urmatoarele
etape:

- etapa liberala;

- etapa psihosociala;

- etapa contractelor;

etapa de integrare.

Etapa liberala (1885-1915) specificd sistemului taylorist se
caracterizeaza printr-o abordare individualista din punct de vedere
economic, juridic si social.

- din punct de vedere economic: salariatul pune la dispozitia pietei
muncii forta de munca proprie iar in functie de intensitatea muncii depuse si
intensitatea cererii acest proces se finalizeaza printr-un salariu.

- din punct de vedere juridic se stabileste un contract de munca
individual, care se incheie intre firma si salariat, care ar trebui sa fie o
egalitate juridica intre cei doi parteneri, in realitate insd angajatul nu-si stie



toate drepturile si apare o inegalitate economica indusa de disproportiile de
forta dintre cele doua parti.

- din punct de vedere social, angajatii trebuie sa posede cunostinte,
aptitudini iar motivatia este de naturd pur materiala. In acest sens aceasti
etapa a urmarit ideea ca trebuie folosita acel mod de salarizare astfel incat
salariul sa fie stimulativ.

Etapa psihosociala (intre cele 2 razboaie mondiale) a avut in vedere
elaborarea unor politici de personal ce pun un accent deosebit pe
umanizarea muncii, acordandu-se o atentie deosebita caracteristicilor
psihologice ale indivizilor. La baza acestor politici stau urmatoarele
procedee:

e organizarea subdiviziunilor de munca astfel incat sa existe o viata

sociala in cadrul firmei;

e studierea principalilor factori de ambiantd, respectiv: microclimat,
umiditatea, iluminatul, zgomotul;

¢ indicarea ritmurilor de munca si a perioadelor de pauza;

e adaptarea unui stil managerial participativ care se caracterizeaza
prin: participarea angajatilor la procesul de management, sporirea
autonomiei lucrdtorilor, aplicarea sistem de sugestii astfel incat
propunerile facute de angajati, in cazul utilitatii lor si utilizarea lor
in procesul de management sa fie premiate corespunzator.

Etapa contractelor are la baza angajamentele continute in contractele
colective de munca, angajamente care urmaresc un climat bun fard tensiuni
in cadrul grupului. In acest sens se deruleazi activitati pe trei nivele:

¢ la nivelul intreprinderii, prin incheierea contactelor colective intre
firma si sindicat;

e la nivel de ramurd sau subramura economicd prin semnarea unor
contractelor colective, intre sindicatele patronatului si sindicatele
lucratorilor;

e la nivel interprofesional, prin semnarea unor acorduri privind:
sistemul de pensii, sistemul de pregatire profesionala, indemnizatia
de somaj.

Diferentele dintre etapa liberala si aceastd etapa sunt: Etapa

contractelor se deosebeste de faza liberalismului traditional prin:

e conventiile respective au caracter temporar si nu definitiv;

e contractul nu se Incheie direct cu un salariat izolat ci stabileste un
raport intre angajator, salariat,sindicat;

e politica de personal nu este o activitate distincta a comparti-
mentului de personal ci si o activitate a managementului
intreprinderii,care trebuie sa defineasca din punct de vedere social
o politica de personal pe termen mediu.
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Etapa de integrare. Conform MRU activitatea de integrare are in
vedere totalitatea procedeelor, metodelor si tehnicilor de management de
armonizare a intereselor individuale ale angajatilor cu obiectivele cuprinse
in planul firmei. Daca facem referire la metode, tehnici si procedee de
armonizare a intereselor personale ale salariatilor cu cele ale firmei,cele mai
importante sunt:

- conducerea prin obiective;

- cercurile de calitate;

- activitatea de formare profesionald;

- sistemul de promovare profesionala;

- elaborarea proiectului Intreprinderii;

- actionariatul salariatilor;

- motivarea profesionala.

Dupa acest parcurs, managementul resurselor umane a inregistrat
plusuri semnificative respectiv:

- modificarea locului pe care resursele umane il ocupd in structura

firmei;

- modificari In denumirea functiilor de conducere: seful de personal
este inlocuit de cétre un director al RU sau director al relatiilor
sociale, denumiri ce reflectd — varietatea crescutd a atributiilor si
preocupadrilor din domeniul respectiv.

In urma acestor modificari s-a trecut de la conceptia traditionala
privind personalul, de la ideea ca personalul care este o sursa de costuri,
sursa ce trebuie minimizata, la o noua idee conform careia personalul este o
resursa de baza a organizatiei, a carei utilizare trebuie optimizata.

1.3. Activitati de baza ale MRU

Continutul managementului resurselor umane este dat de complexi-
tatea activitatilor care trebuie desfasurate, ce trebuie corelate si armonizate
in domeniul resurselor umane, activitati intre care existd o stransa
interdependentd, care au un impact destul de mare asupra rezultatelor
obtinute.

Astfel cu toate ca exista literaturd de specialitate diversificata privind
problemele teoretice si practice ale managementului resurselor umane,
multe notiuni, probleme sunt insuficient precizate, nerezolvate sau rezolvate
in mod nesatisfacator.

Totodata, in cercetarile privind principalele domenii de activitate ale
MRU, au fost formulate numeroase pareri care in cele mai multe cazuri,
poarta amprenta tarii de provenienta a autorilor.

In acest context, specialistii in managementul resurselor umane au
ajuns la un consens in ceea ce priveste activitdtile din domeniul MRU
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precizand faptul ca ele trebuie desfasurate indiferent de marimea
organizatiilor.

Astfel, Societatea Americand pentru Pregitire si  Dezvoltare
(American Society for Training and Development — ASTD) identificd noua
domenii principale de activitate in managementul resurselor umane:

» pregatire si dezvoltare;

» organizare si dezvoltare;

+ organizare/proiectarea posturilor;

* planificarea resurselor umane;

 selectie si asigurare cu personal;

» cercetarea personalului si sistemele informationale;

* recompense/avantaje sau ajutoare acordate;

* consiliere privind problemele personale ale angajatilor;

* sindicat/relatii de munca.

Avand 1n vedere aceste domenii de activitate, De Cenzo, A. David, si
P. Robbins sugereaza ca, de fapt, managementul resurselor umane este un
proces alcatuit din patru functii: obtinerea, dezvoltarea, motivarea si
mentinerea resurselor umane.

In incercarea de a circumscrie cit mai exact managementul resurselor
umane, unii autori, insd, au adaugat domeniilor prezentate si alte activitati
ca, de exemplu:

* managementul strategic al resurselor umane;

* oportunitati egale de angajare;

* MRU international sau multinational;

* planificarea carierei,

* comportamentul organizational;

* negocierile colective;

» programul de lucru;

* disciplina si controlul;

 evaluarea functiunii de resurse umane.

De asemenea, in conceptia lui Wayne F. Cascio, -cresterea
complexitdtii managementului resurselor umane necesitd dezvoltarea,
implementarea si evaluarea programelor in urmatoarele domenii:

 conditii privind umanizarea postului;

» recompense privind performanta;

» flexibilitatea programelor de munca;

» optimizarea programelor de munca;

* planificarea carierei.

In literatura de specialitate franceza, Jean-Marie Peretti, in
binecunoscuta sa lucrare ,,Ressources houmanis”(1996), evidentiaza faptul
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ca, potrivit unei anchete nationale, in conceptia MRU, functiunea de
personal presupune urmatoarele zece aspecte:

administrarea curenta;

gestiunea resurselor umane;

formarea,;

dezvoltarea sociala;

gestiunea costurilor de personal;

informarea si comunicarea;

mediul si conditiile de munca;

relatiile sociale;

consilierea ierarhica §i gestiunea de personal;
relatiile externe.

Practica manageriald In domeniul resurselor umane, intr-un mediu
international, implica in primul rand, mai multe functii si activitati ca, de
exemplu:

impunerea internationald (impozite si taxe);

orientarea §i reangajarea internationala;

serviciile administrative pentru angajatii care lucreazd in
strainatate;

relatiile cu guvernul gazda;

serviciile privind necesitatile de traducere din diferite limbi.

Impunerea internationald (impozite §i taxe) presupune:

taxe obligatorii nationale si internationale;

politici de egalizare a taxelor datoritd varietatii legilor privind
impozitele si taxele;

acorduri internationale adecvate;

apelarea la serviciul unor firme de consultantd in domeniu.

Orientarea si reangajarea internationald presupune:

pregatirea prealabild a salariatilor in ceea ce priveste deplasarea in
strainatate (pregatire profesionald, asistentd medicala, domiciliul
etc.);

stabilirea conditiilor de remunerare.

Serviciile administrative pentru angajatii ce lucreaza in strdinatate
presupun numeroase activitati, unele destul de complexe, care consuma mai
mult timp, deoarece politicele si procedurile in acest domeniu nu
intotdeauna sunt suficient de clare, iar in unele situatii vin in conflict cu
conditiile locale. De exemplu, o practica care este legala si acceptatd in tara
gazda poate fi imorala si ilegala in tara “mama”. De asemenea, un test legal
de angajare intr-o tara poate sa nu fie acceptat in alta tara.
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1.4. Functiile Managementului Resurselor Umane

Managementul Resurselor Umane prezinta urmatoarele functii:
» Asigurarea Resurselor Umane;
=  Dezvoltarea Resurselor Umane;
= Motivarea Resurselor Umane;,
* Mentinerea Resurselor Umane.

1.4.1. Asigurarea Resurselor Umane

Functia de asigurare a resurselor umane vizeaza urmatoarele activitati:
planificarea resurselor umane, recrutarea resurselor umane si selectia
acestora si integrarea angajatilor.

e Activitatea de planificare a resurselor umane urmareste determi-
narea nevoilor si strategiilor resurselor umane ale entitatilor si in
mod obligatoriu atat estimarea cererii cit si a ofertei pe piata
muncii.

e Recrutarea resurselor umane are in vedere confirmarea nevoii de a
angaja personal;

e Selectia resurselor umane este procesul final acela al adoptarii
deciziilor, proces prin care se alege omul potrivit la locul potrivit
care detine calitatile, cunostintele, deprinderile si aptitudinile
necesare in scopul realizarii obiectivelor propuse

¢ Integrarea angajatilor.

In scopul indeplinirii acestei activitati este necesara stabilirea unui
tutore care poate fi si seful direct si obligatoriu se pune la dispozitia
persoanei un manual care contine informatii referitoare la:

e descrierea firmei;
metode disciplinare;
modalitati de pregatire;
modalitati de salarizare;
evolutia n cariera.

1.4.2. Dezvoltarea Resurselor Umane

Activitatea de dezvoltare a resurselor umane are in vedere urmatoarele
subactivitati:

o formarea si perfectionarea angajatilor;

e administrarea carierelor;

e dezvoltarea organizationala.
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Formarea si perfectionarea personalului

Totalitatea proceselor prin intermediul cdrora angajatii i1 Tnsusesc
deprinderile, comportamentele, cunostintele, aptitudinile necesare pentru a
exercita o anumitd profesie reprezinta formarea personalului.

Ansamblul proceselor prin care angajatii firmei dobandesc supli-
mentar cunostinte prin participarea la traininguri, alcdtuiesc procesul de
perfectionare profesionala.

Administrarea carierelor

Asigurarea corespondentei pe o perioadd mai lungd intre necesitatile
de evolutie in carierele lucratorilor si posturile aferente disponibile n cadrul
firmei contureaza procesul de administrare a carierei.

Dezvoltarea organizationala

In contextul actual managementul firmelor, in scopul protejarii
afacerii la actiunea factorilor perturbatori ai mediului ambiant, deruleaza
permanent actiuni de protectie fatd de angajati, deruldnd in acest mod
activitati de dezvoltare organizationala.

1.4.3. Motivarea Resurselor Umane

Functia de motivare are drept obiectiv impulsionarea salariatilor de a
indeplini obiectivele propuse si pentru a obtine performante. Aceasta functie
porneste de la ideea ca indivizii sunt unici §i din acest motiv tehnicile
motivationale trebuie sd prezinte o diversitate pentru a fi satisface nevoile
fiecdruia.

Functia de motivare are un pronuntat caracter operational si rdspunde
la intrebarea: De ce personalul firmei participa la stabilirea obiectivelor?
Raspunsul la aceasta intrebare 1l reprezintd motivarea. Prin motivare trebuie
sa se asigure corelarea satisfacerii necesitatilor si intereselor personalului cu
indeplinirea obiectivelor si sarcinilor atribuite.

1.4.4. Mentinerea Resurselor Umane

Mentinerea resurselor umane se refera la aspectele administrative ale
MRU: contracte de munca, salarizare, protectia muncii. Mentinerea
resurselor umane este In strAnsd legdturd cu satisfactia acestora, deci o
metoda de a reduce fluctuatia muncii si de a creste retentia personalului, este
controlul asupra corespondentei dintre recompensele asteptate de angajati si
satisfactia lor.
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1.5. Scopul si obiectivele MRU

Pentru ca organizatiile sa poatd elabora scopuri eficiente ale resurselor

umane, ele trebuie sa dea raspuns la trei intrebari:

e Unde se afld la un moment dat organizatia si personalul ei?

e C(Care este directia de management a activitatii personalului?

e Cum trebuie sd se dezvolte personalul ca sa poata realiza eficient
viitoarele sarcini ale companiei?

Printre scopurile MRU pot fi evidentiate urmatoarele:

e formarea devotamentului angajatilor fata de firma si de realizarea
obiectivelor;

o ridicarea nivelului de calificare a personalului, care concomitent cu
planificarea carierei, poate contribui la cresterea motivatiei
angajatilor pentru realizarea obiectivelor.

e crearea unui program participativ de implicare a angajatilor in
obtinerea si distribuirea veniturilor, ceea ce permite stabilirea
legaturii dintre retributie si performanta.

Scopurile MRU pot fi realizate numai in cadrul firmelor in care exista

un sistem de management al resurselor umane care include subsisteme ce
permit functionarea unui management eficient de personal.

Principalele obiective ale MRU sunt:

e procurarea i dezvoltarea resurselor umane;

e punerea In valoare a angajatilor;

¢ relatiile MRU.

Primul obiectiv vizeaza procurarea si dezvoltarea resurselor umane.
Conform acestui obiectiv MRU trebuie sa garanteze salariatilor ca entitatea
obtine forta de munca necesara bine calificatd, loiald, motivatd pe care o
pastreaza pentru sporirea performantelor firmei.

Al doilea obiectiv vizeazd punerea in valoare a salariatilor prin
intdrirea motivatiei §i angajamentului asumat, prin implementarea unor
politici de personal - Relatiile MRU vizeaza introducerea practicilor
manageriale axate pe devotament si abnegatie, un climat favorabil
dezvoltarii profesionale si organizationale.
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CAPITOLUL 2

GESTIONAREA RESURSELOR UMANE

2.1. Managementul calititii in domeniul resurselor umane - criterii de
evaluare a calitatii managementului

De regula, atunci cand o organizatie isi orienteazd obiectivele spre
calitate, cultura sa comportd modificari esentiale. Nu acelasi lucru se
intampla, In mod automat, si cu sistemul de valori al resurselor umane.
Orice manager experimentat stie cd, pentru a avea succes, dezvoltarea si
educarea continud a angajatilor sai reprezintd punctul cheie. Succesul
organizatiei in realizarea managementului calitdtii depinde de abilitatea
managerilor de a dezvolta relatiile umane, de a recunoaste si a evalua fiecare
dintre caracteristicile si talentele individuale, de a acorda fiecarei persoane
prilejul de a atinge propriul potential maxim.

Scopul activitatii manageriale constd in gasirea modalititilor de a
conduce 1n aga fel incat rezultatul sa fie un produs de calitate.

Imbunititirea permanenta este punctul forte al oricirui program care
vizeaza calitatea. Pentru ca sistemul managementului calitdtii s functio-
neze, managerii trebuie sa considere calitatea drept o aspiratie primordiald a
organizatiei i sa actioneze in asa fel incat sa atinga acest tel.

Dat fiind numadrul mare de activitati abordat in cadrul unui
departament de resurse umane, ne vom limita doar la analizarea catorva din
perspectiva asigurdrii §i Imbunatatirii calitatii.

Astfel, Planificarea implicd nevoile viitoare de resurse umane
raportate la planificarea performantelor de indeplinit si controlul realizarii
acestor performante. Tehnicile si procedurile folosite trebuie alese cu grija,
astfel incat ele sa permita realizarea calitdtii $i competitivitatii pe care
organizatia le doreste.

Principalele tehnici folosite in planificare sunt:

- inventarul resurselor umane (capacitatile, abilititile si cunos-

tintele);

- previziunile privind resursele umane (necesitatile viitoare expri-

mate Tn numar de personal);

- planurile de actiune (recrutarea, selectarea, instruirea, orientarea,

promovarea, dezvoltarea si recompensarea).

Controlul §i evaluarea - reprezinta sistemul de monitorizare folosit in
determinarea gradului de realizare a scopurilor.
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Recrutarea. Pot fi folosite diferite metode: recrutare interna, daca nu
exista posibilitati reale pentru aceasta, recrutare externa, care se poate face
prin intermediul anunturilor in ziare, agentiilor de recrutare, firmelor de
plasare sau din campusul universitar.

Cand vine vorba de selectie, organizatiile care pun accent pe calitate
solicita angajati care solutioneaza bine problemele, care pot utiliza concepte
statistice §i posedd spirit de echipa. Identificarea acestor abilitati si
caracteristici de personalitate se realizeaza in momentul selectarii.

Comunicarea trebuie recunoscutd ca o valoare si ca factor major de
influentd atat de catre manageri cat si de cétre personalul de executie pentru
ca sistemul calitatii s functioneze si sd aiba succes. Pentru a reusi intr-un
proces de management al calitdtii, este necesard schimbarea atitudinii fata
de calitate, iar pentru aceasta este necesara castigarea increderii salariatilor
prin furnizarea de informatii relevante i prin utilizarea unor practici de
comunicare.

Dupa ce o organizatie si-a fixat obiectivele vizand managementul
calitatii, este necesard infiintarea unei echipe de proiect pentru evaluarea
resurselor umane, In scopul asigurarii ca toate sistemele relatiilor umane ala
companiei sprijind direct indatoririle, conceptiile si valorile acesteia.

Pentru a reusi, trebuie sa se stie dacad sistemul relatiilor umane sunt
aliniate la indatoririle, valorile si practicile calitatii totale. Echipa de proiect
pentru introducerea managementului calitatii isi incepe activitatea prin
identificarea sistemelor si procedurilor aplicate in domeniul resurselor
umane (procedurile de evaluare a performantelor; sistemul de recompensare;
politica de promovare; sistemul de comunicare).

Daca sistemul se dovedeste a fi deficitar, trebuie revazuta intreaga
strategie de implementare, incepand cu proiectarea.

2.2. Consideratii privind analiza, proiectarea, evaluarea posturilor

Lumea se schimba cu o rapiditate fard precedent si, ca sa tind pasul, o
organizatie trebuie sa aiba salariati competenti si loiali. Viitorul organizatiei
este asigurat mai degrabd de oameni, decit de produse. Angajatorii si
managerii trebuie sa se gandeasca, in egala masura, la ce le ofera angajatilor
si la ce asteaptd de la ei, daca doresc obtinerea performantelor asteptate.

Analiza posturilor

In studiul cererii de resurse umane, in cadrul managementului
previzional se folosesc in principal informatiile ce rezultd dupa realizarea
analizei posturilor. Informatiile rezultate sunt utilizate si in activitatile de
selectie a personalului, de evaluare, de formare profesionala.
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Pentru ca analiza posturilor sd se desfasoare in conditii corespun-
zatoare si sd se finalizeze cu rezultate cat mai bune, se impune respectarea
urmatoarelor cerinte:

analiza posturilor trebuie sa fie Tn permanentd axata pe obiective
clare si sa utilizeze metode si tehnici adecvate;

postul trebuie prezentat asa cum existd in momentul analizei, nu
cum a existat si nici cum ar trebui sa fie;

trebuiesc intelese — in primul rdnd — sarcinile si cerintele postului,
si nu sa fie evaluate persoanele care le ocupa;

analiza posturilor trebuie sa fie cat mai obiectiva si exactd, aceasta
putandu-se realiza prin utilizarea mai multor metode de analiza,
datoritd deosebirilor dintre metode; cu cat postul este analizat in
relatie cu detindtorul acestuia, cu atdt este mai bine inteles
continutul postului; detinatorii posturilor trebuie sd fie reprezen-
tativi pentru categoria de angajati care realizeazd sarcinile
respective;

inaintea analizei postului este necesar sa se explice titularului
postului motivele si obiectivele analizei — datoritd situatiilor
frecvente in care angajatii se tem ca acest lucru le va afecta pozitia
pe postul respectiv (teama de concediere, de diminuare a autoritatii,
de incompatibilitate cu eventualele noi atributii, etc.);

selectia §i instruirea corespunzatoare a persoanelor care realizeaza
sau urmeaza sa realizeze analiza posturilor;

analiza posturilor trebuie permanent raportatd la viziunea de
ansamblu a proceselor de munca, deoarece analizele partiale sunt
insuficiente, iar rezultatele obtinute sunt nesatisfacatoare;
rezultatele analizei posturilor trebuie prezentate intr-o forma scrisa,
concisa si usor de inteles; rezultatele de baza ale analizei postului
sunt prezentate, In general, sub forma descrierii postului si a
specificatiilor postului.

Realizarea in bune conditii a analizelor si descrierilor de post va
depinde de incadrarea compartimentelor de resurse umane cu oameni
competenti, inclusiv sociologi, psihologi, asistenti sociali etc.

Pentru a putea face consideratii asupra posturilor, trebuie definita
notiunea: postul cuprinde totalitatea obiectivelor, sarcinilor, competentelor
si responsabilitdtilor care revin In mod permanent spre executare unui

salariat.

Analiza postului este un proces de investigare in mod sistematic,a
sarcinilor, indatoririlor si responsabilitatilor postului de munca dar si a
cunostintelor de specialitate, deprinderilor,abilitatilor necesare celui ce
ocupa postul, pentru a-1 transforma intr-un post performant.
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Analiza postului prezinta urmatoarele componente:

- descrierea postului;

- specificatia postului.

Descrierea postului cuprinde sarcinile, activitatile, competentele,
responsabilitatile si relatiile de munca si conditiile de munca cerute de
postul respectiv, rezultatele finale acceptate, activitdtile ce trebuie desfa-
surate.

Informatiile ce reies din descrierea postului sunt Inscrise in fisa
postului in care se precizeaza: denumirea postului, pozitia ierarhica, relatiile
de subordonare — control si colaborare, conditiile de munca, obiectivele,
sarcinile, competentele, responsabilitatile, relatiile cu alte posturi.

Specificatia postului include cerintele privind pregatirea, experienta,
trasaturile de personalitate, aptitudinile fizice si speciale necesare ocuparii
postului respectiv. Pentru a realiza evaluarea postului este necesar sa deter-
minam complexitatea postului respectiv, comparandu-1 cu diverse posturi.

Analiza postului reliefeazd informatiile privind postul respectiv
informatii care conduc la declansarea procesului de recrutare si selectie a
personalului.

Analiza postului consta in studierea acestuia din punct de vedere al
ocupantului sau, studiu ce are in vedere totalitatea atributiilor, al responsa-
bilitatilor, gradului de pregatire si perfectionare profesionala. Informatiile
care faciliteaza diferentierea posturilor se refera la activitatile desfagurate in
cadrul acestuia, la cerintele de comportament, la conditiille de munca,
legaturile cu alte posturi, performantele asteptate, echipamentele si maginile
folosite. Informatiile relatate mai sus permit identificarea salariatului care ar
fi un posibil ocupant al postului respectiv.

Prin urmare, postul reprezintd adaptarea unei functii la diversele
particularitati ale fiecarui loc de munca si la particularitatile posesorului care
il ocupa, pentru ca functia reprezintd un factor de generalizare a unor posturi
asemanatoare §i vizeaza aceleasi caracteristici ce au in vedere componentele
postului.

Postul presupune, deci, urmatoarele componente: obiective, sarcini,
autoritatea, responsabilitati.

- Obiectivele postului vizeaza precizarea scopurilor avute in vedere
la crearea postului,sunt componente ale obiectivelor firmei in
calitate de obiective individuale. In acest sens pentru realizarea
acestora titularului postului 1i sunt repartizate sarcini, responsa-
bilitati dar si autoritatea necesara.

- Sarcina reprezintd actiunea precis formulata in scopul realizarii
unui anumit obiectiv.
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- Autoritatea reprezinta tot o componenta a postului, care precizeaza
limitele de actiune unde titularul poate actiona in scopul realizarii
obiectivelor individuale si in scopul exercitdrii atributiilor.

- Responsabilitatea reprezintd componenta atitudinald care preci-
zeaza obligatia titularului postului referitoare la indeplinirea
sarcinilor si atributiilor ce-i revin, atributii derivate din obiectivele
individuale ale postului.

In analiza posturilor sunt utilizate o varietate de metode si anume:

- Observarea;

- Interviul;

- Chestionarele;

- Tehnica incidentelor critice.

Proiectarea posturilor.

Proiectarea posturilor reprezinta un proces apt sa precizeze continutul
specific al posturilor, metodele de munca folosite in cadrul organizatiei cat
si relatiile dintre posturi ce apar in cadrul organizatiei.

Procesul de proiectare a posturilor este un proces complex, care
prezintd urmatoarele componente:

- principalele cerinte privind obtinerea performantelor;

- caracteristicile fizice si mentale ale fortei de munca;

- cerintele pentru obtinerea performantei;

- localizare 1n organizatie;

- principalele metode de obtinere a performantei.

Reproiectarea posturilor.

Procesul prin care sunt redefinite sarcinile,responsabilitdtile, relatiile
dintre acestea cat si continutul specific al postului reprezintd reproiectarea
posturilor.

In prezent, definirea posturilor si proiectarea sau reproiectarea
acestora nu mai sunt folosite strict pentru determinarea celei mai bune
metode de realizarea a sarcinilor, manifestandu-se tot mai mult tendinta de
imbundtitire a performantelor in muncd prin schimbari profunde in
continutul muncii, in configuratia sau caracteristicile posturilor.

Evaluarea posturilor.

Evaluarea posturilor este un proces prin care se determina valoarea
unui post in raport cu alte posturi, prin analize si determinari.

Procesul de evaluare a posturilor, este un proces complex care implica
parcurgerea urmatoarelor etape:

- culegerea informatiilor — etapa in care se culeg informatiile privind

postul ce urmeaza a fi evaluat;

- identificarea factorilor care pun in valoare postul evaluat in cadrul
firmei (indeméanarea, responsabilitatea, conditiile de munca,
dificultatea muncii, puterea decizionald, autonomia);
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