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Continutul si obiectivele managementului resurse umane
Continutul managementului resurse umane.

Departamentul resurselor umane este considerat ca fiind functional. Rolul lui a fost si este de a
sustine si oferi informatii conducerii si nu de a lua decizii

Preocuparea pentru resursele umane la nivelul conducerii de varf necesitd precizarea unor
reguli de baza, a unor atitudini fata de resursele umane pe baza carora se adopta deciziile. O
politica de personal corect formulatéd este elementul esential in obtinerea rezultatelor performante.

In centrul tuturor activitatilor sti omul. Oamenii au roluri diferite intr-o entitate publica si au
multe legaturi unii cu altii si prin ei se fac legéturile cu alte entitéti.

Importanta fiintei umane in conducerea cu succes a unei entitéti publice este cea care face din
”Managementul Resurselor Umane’” componenta esentiala pentru toti managerii.  Aceasta
responsabilitate nu este nu numai de a da slujbe oamenilor, de a-i indruma cum sa lucreze si de a le
inregistra performantele. Pe 1anga toate acestea, este o investitie: a da oamenilor putere, pentru ca
ei sa actioneze eficient si eficace.

Din misiunile de audit am retinut cd iIn Managementul Resurselor Umane vechile practici
bazate pe responsabilitéti si autoritate sunt Tnlocuite cu practici care pun un accent din ce in ce mai
mare pe dezvoltarea indivizilor ca membri adevérati si cooperanti ai echipei. Este foarte adevarat
ca nimeni nu tine monopolul intelepciunii in toate conditiile, dar orice om bine pregatit si Incurajat
poate sa ofere ceva valoros managementului entitatii publice.

Specialistii au demonstrat importanta deosebitd pe care o are experienta si continuitatea
muncii Tn domeniul resurselor umane atat pentru oameni cat i pentru entitate.

Din 1989 si pana in prezent au avut loc schimbari cu o viteza fara precedent si ca si tina pasul
fiecare organizatie a avut nevoie de salariati competenti, loiali, flexibili si toleranti. Managerii au
trebuit sa se gandeasca bine la ceea ce oferd angajatilor si la ce asteaptd de la ei, dacd doresc
performantele sa fie ridicate iar serviciile lor competitive.

Managementul competitiv al resurse umane este esential pentru succesul oricarei entitati.

Departamentul resurse umane are rolul de a asigura o corelare a competentelor individuale in
scopul realizarii obiectivelor entitatii. in cadrul resurse departamentului umane trebuie sa desfa-
soare activitate in domeniul persoane care stiu sd obtina informatiile necesare si sa le foloseasca.
Dar ca si in cazul altor profesii contactul si colaborarea intre specialistii din cadrul departamente-
lor resurse umane ale entitatilor cat contactul si colaborarea cu alti specialisti sunt foarte impor-
tante mai ales acuma cand entitdtile sanitare se confruntd cu o multitudine de probleme si cu
activitati care au o legislatie instabila si interpretativa.

Fatd de cele prezentate mai sus propun infiintarea asociatiilor profesionale de profil in
domeniul resurselor umane.

In misiunile de audit, analizind fisa postului pentru sefii seviciilor resurse umane, salarizare,
organizare, perfectionare, am retinut cé cele 17-19 atributiuni inscrise in fise cuprind intreaga lor
activitatea. Dar s-a observat cd nu peste tot se pune un accent deosebit pe fundamentarea
deciziilor si pe verificarea lucrarilor si asumarea responsabilitatii de avizare.
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Managementul Resurse Umane presupune Imbunétitirea continud a activitdtii tuturor
angajatilor in scopul realizarii misiunii i obiectivelor organizationale. Exercitarea unui asemenea
tip de management necesita drept conditie primordiald ca fiecare manager sd constituie un model
de atitudine comportamentali. In acest sens, managerul trebuie si preia responsabilitatea
procesului sa se implice in fiecare actiune, sa discute personal cu angajatii progresele obtinute si sa
recompenseze rezultatele bune. Dar in misiunile de audit, s-au intalnit situatii in care seful
departamentului resurse umane a decurs la delegarea atributiunilor sale, pand 1n cele mai mici
detalii, personalului de executie din subordinea sa.

Obiectivele managementului resurse umane.

Obiectivul principal al managementului resurse umane este acela in a furniza pricepere si
experientd in acest domeniu, astfel incat sa se obtind performante optime si sigure. Indiferent de
domeniul de organizare, activitatea de personal din orice entitate publica trebuie sda aiba doua
categorii de obiective:

+ obiective strategice care au In vedere organizarea si planificarea resurselor umane;
¢ obiective operationale de naturd tacticd operationald, care au in vedere activitatea care
vizeaza conducerea zilnicd a serviciului.

Din misiunile noastre am retinut cd managerii nu acorda incd suficientd importanta
obiectivelor strategice in domeniul resurselor umane.

Specialistii sustin cé activitatea de personal este una dintre cele mai importante, iar acolo unde
se abordeaza cu profesionalism resursele umane sunt sanse mari de-a obtine performante ridicate
in toate domeniile de activitate.

Nu putem vorbi de profesionalism, in activitatea de personal din entitatea in care, intr-un
compartiment in care volumul de muncéd este pentru 7-8 oameni, iar in statul de functii sunt
prevazute doud posturi si sunt angajati doi oameni i compartiment In care volumul de munca este
pentru doi cel mult trei oameni, iar in statul de functii sunt prevazute 7 posturi si sunt angajati 7
oameni .

La Intocmirea organigramei si a statul de functii nu se tine cont, in toate entitatile, de volumul
de munca curent (zilnic) al personalului si de volumul mare de munca care le revine unora din
schimbarile legislative.

Categoria de specialisti in domeniul resurselor umane.

Cei care poartd raspunderea pentru desfisurarea activitatilor din domeniul resurselor umane
sunt specialistii in probleme generale de personal numiti si ,,generalisti”. Acestia trebuie sa fie la
curent (la zi) cu problemele resurselor umane. Ei trebuie si stie cum sa obtind informatia
necesard, cum sd o foloseascd, cum s utilizeze calculatorul, cum sa géseasca si sa aplice solutii. in
rezolvarea problemelor trebuie sa se bazeze pe o echipa de specialisti.

Misiunile de audit din organizatiile sanitare ne-a oferit multe exemple de generalisti care pot
fi numiti experti in anumite probleme din domeniul resurselor umane ca de exemplu: legislatia
muncii, normare, organizare, salarizare, statistica etc.

Specialistii intr-un anumit domeniu al resurselor umane sunt persoane care au cunostinte si
experienta in domeniul resurselor umane cum ar fi: recrutarea, selectia, salarizarea etc.

In realitate, atat generalistii cat si specialistii au locul lor in departamentul resurselor umane,
iar seful acestui compartiment trebuie sia aibd rolul de asigura o corelatie a competentelor
individuale 1n scopul realizarii obiectivelor.
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Instruirea, experienta si salariile specialistilor in domeniul resurselor umane.

Diversitatea problemelor si activitdtilor cu care se confruntd profesionistii in departamentul
resurselor umane, face ca acestia sa fie pregatit pe o arie larga.

Expertii sustin o impartire a cunostintelor pe trei domenii:

¢ educatie generala (limbi straine, matematica, psihologie, stiinte sociale);

¢ cunostinte fundamentale in domeniul afacerilor (management, contabilitate, finante,
calculatoare, economie, statisticd);

¢ managementul resurselor umane, incluzadnd si cunostintele generale privind legislatia
muncii, comportamentul uman si administrarea salariilor etc.

Din cele intalnite in entitdtile noastre a reiesit cd in domeniul resurselor umane pot lucra
persoane de orice specialitate. Dar lucrari bine executate, compartimente bine organizate, activitati
eficiente si salariati multumiti s-au intalnit acolo unde existd profesionalism si daruire pentru
munca In acest domeniu. Experienta a demonstrat ca cine crede ca acest sector de activitate este
usor si sarcinile postului pot fi indeplinite de oricine se inseala foarte tare.

Nivelul salariilor, pentru departamentul resurselor umane in particular si pentru celelalte
departamente economice in general, este o problema care ar fi trebuit si trebuie si stea 1n atentia
legiuitorilor nostri. Pana in prezent nivelul salariilor pentru departamentul resurselor umane difera
in functie de nivelul de educatie(pregitire), experienta si gradul unitétii.

Calitatile managerului din domeniul resurselor umane.

Pentru a fi eficient, managerul departamentului resurse umane trebuie si aibd o serie de
calitati sa fie staruitor in urmaérirea deciziilor, sa fie rabdator si Intelegator fatd de opiniile altora, sa
fie bun negociator, sd aiba simtul umorului.

Organizarea activitatilor resurse umane este facutd pe mai multe domenii: personal, salarizare,
organizare, normare, perfectionare.

Pe langa cunostintele manageriale seful departamentului resurse umane trebuie sa intruneasca
urmatoarele calitati:

+ sd fie perseverent in urmérirea aplicarii solutiilor concrete;

+ sa fie rabdator si intelegator fata de opiniile si punctul de vedere ale celorlalti;

¢ sd depuna eforturi pentru a imbunatati si dezvolta metodele folosite In munca sa pentru a
sensibiliza si pe ceilalti;

¢ sd stie sd obtina rapid solutii in problemele ivite;

¢ sa utilizeze informatiile si datele din rezultatele anterioare pentru a reduce munca inutila;

+ sd iubeascd oamenii, $i sd se inteleagd cu ei, sa fie un cercetétor al naturii umane si sa aiba
spirit de lucru in echipa;

¢ sd aiba un puternic sentiment de loialitate fatd de cei cu care lucreaza si fata de entitatea
publica;

¢ sd fie un bun negociator ;

¢ sd aiba simtul umorului $i sd genereze entuziasm pentru munca sa.

Aceste calitati se regasesc la multi dintre sefii departamentelor resurse umane. Dar calitatea
,,5a fie rabdator si intelegétor fata de opiniile si punctul de vedere ale celorlalti” a scazut la multi
dintre managerii din departamentul resurse umane datoritd microbului neincrederii care a pétruns
in salariatii sistemului sanitar si datoritd suprasolicitarii.

Succesul individual al managerului de resurse umane depinde de felul cum foloseste toate
aceste calititi in activitatea pe care o desfasoara. In plus trebuie sa fie la curent cu toate noutitile
din specialitatea sa.

—306—



Prin cele constatate in misiunile de audit sustin cd departamentul de resurse umane se
confrunta cu o diversitate de probleme si cu activitati care au la baza o legislatie foarte instabila si
interpretativd, motiv pentru care trebuie un manager bun sid poatd si asigure functionalitatea
eficientd a managementului resurselor umane.

Un exemplu n acest sens il constituie modul cum se retine contributia de asigurari sociale de
sanatate (6,5%) de la persoanele aflate in concediul pentru crestere copil pana la 2 ani.

Aceastd problema, mult discutatd, este aplicatd in mod diferit in fiecare unitate, datoritd
viciului legislativ.

OUG nr.150/2002 privind organizarea si functionarea sistemului de asigurdri sociale de
sanatate, cu modificdrile si completdrile ulterioare prevede la art.1 alin.(2) si art. 4 alin (1)
obligativitatea asigurdrilor sociale de sandtate precum si obligatia platii contributiei de asigurdri
sociale de s@ndtate, de cdtre toti cetatenii romani cu domiciliu in tard precum si cetdtenii strdini
apatrizi cu domiciliu sau resedinta iIn Romania.

Conform art.56 Codul Fiscal al Romaniei, nu sunt considerate venituri din salarii sau asimilate
acestora indemnizatia de maternitate si pentru cresterea copilului. In acest sens, aceste sume nu fac
parte din fondul de salarii al angajatorului astfel incat ele intrd sub incidenta art.52 alin.(2) din
OUG nr.150/2002.

Conform adresei CNAS 1925/20 03 2004 care avand in vedere art.51.lit.(a) din L.53/2002
Codul Muncii, art. 88 alin.(1) lit.(a) din L188/ 1999 privind statutul functionarilor publici cu
modificarile i completarile ulterioare precum si prevederile art.53, alin.(4) din OUG nr.150/2002
“contributia de asigurdri sociale de s@natate pentru persoanele care primesc indemnizatii pentru
crestere si ingrijire copil pana la varsta de 2 ani, se calculeaza prin aplicarea cotei de 6,5% la
salariul minim brut pe tard, urménd a fi viratd direct casei de asigurari de sadndtate, numai in
conditiile n care nu se realizeaza si alte venituri impozabile.

In unele entitati sanitare se procedeaza ca atare, iar in altele, in urma interpretarii adresei
CNAS nr.663/03.02.2004, contributia de asigurari sociale de sanitate se calculeaza prin aplicarea
cotei de 6,5% asupra sumei de a doua salarii de baza minime brute pe tara.

Dar legiuitorul prin OG nr.93/30.08.2004 vine cu completari la art.6 alin.(2) lit(b) din OUG
nr.150/2002 prin care include si persoanele care primesc indemnizatii pentru crestere si ingrijire
copil pana la varsta de 2 ani, la art.54 alin.(2) se introduce alin.(2)prin care precizeazd modul cum
se retine contributia de asigurari sociale de sanatate (6,5%) de la persoanele aflate in concediul
pentru crestere copil pana la 2 ani.

Art.6 alin.(2) lit(b) are urmétorul cuprins:

Persoanele care “se afld in concediu medical, in concediu medical pentru sarcina si lauzie, in
concediu medical pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pand la 7 ani sau in concediu
pentru cresterea copilului pand la Tmplinirea varstei de 2 ani si in cazul copilului cu handicap, pana
la Tmplinirea de cétre copil a varstei de 3 ani”.

Art.54 alin.(2’) are urmétorul cuprins:

Contributiile pentru persoanele aflate an concediu pentru cresterea copilului se stabilesc prin
aplicarea cotei de 6,5% asupra sumei reprezentand valoarea unui salariu minim brut pe tara.
adresabilitatea crescutd, salariatii departamentelor resurse umane din entitatile sanitare sunt pusi in
situatia sa lucreze peste program. La ei se remarca o neliniste si o neribdare in executarea
lucrarilor si solutionarea problemelor. In acest sens mi-as cere permisiunea si propun mai mult
discerndmant in solicitarea lucrarilor de catre departamentele forurilor superioare si acordarea
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timpului necesar pentru executarea lucrarilor (de obicei se primesc note telefonice pentru anumite
lucrari la ora 15 astazi si se da termen pentru prezentarea lucrarii a doua zi ora 8).

Este foarte adevirat, ca aceeasi situatie ceruta de la un spital de cétre DSP si CJAS datele lor
nu sunt identice.

Responsabilitatea managementului resurse umane.

Principalele responsabilititi ale departamentul de resurse umane din punct de vedere teoretic

sunt urmatoarele:
¢ Recrutarea si angajarea personalului pe baza de competenta.
¢ Elaborarea planurilor si stimulare prin salarizare si alte drepturi salariale.

Dar din organizarea interna a departamentului de resurse s-a constatat cd s-au stabilit
domeniile de actiune, atributiile si responsabilitatile pentru fiecare persoana si grup de munca, iar
departamentul de resurse umane desfisoara activitati in urmatoarele domenii:

¢ personal, incluzadnd recrutarea, selectia, incadrarea si promovarea, gestionarea cartilor de
muncd, evidenta salariatilor;

In timpul misiunilor de audit s-a putut constata ca adresabilitatea este foarte mare
pentru angajare, in unitatile sanitare. Desi numarul absolventilor este foarte mare nu
intotdeauna ajung pe posturi oamenii cei mai potriviti;

¢ salarizare ( stabilirea drepturilor salariale, motivare si promovare).

Stabilirea drepturilor salariale se efectueaza in baza grilele de salarizare stabilite
prin HGR si in functie de gradul de pregatire al fiecdruia si de performantele
profesionale obtinute. Dar intrucat legislatia este interpretativa si foarte instabild apar
si nemultumiri. S-au intalnit salariati cu aceeasi pregétire, cu aceeasi vechime, cu
acelasi punctaj la evaluare, si care lucreaza in aceeasi unitate li s-au stabilit salarii
diferite.

¢ normarea muncii (revizuirea normelor de lucru evaluarea performantelor profesionale);

In toate entitatile sanitare la stabilirea numarului de personal s-au avut in vedere
normativele de personal aprobate prin O.M.S.F. nr. 208 /17 martie 2003. Numarul de
posturi s-a determinat in functie de cheltuielile de personal aprobate in bugetele de
venituri si cheltuieli al fiecarei entitati publice.

¢ evaluarea performantelor profesionale;

Managementul resurselor umane presupune existenta unui sistem de evaluare a
performantelor, a unui sistem de stimulare a angajatilor si de recompensare a
rezultatelor.

Din analiza evaluarii performantelor profesionale s-a retinut ca la 75% din cazuri
s-au respectat criteriile legale la 15% s-au respectat criteriile suplimentare stabilite
prin decizia conducatorului dar la 10% din cazuri nu se mai tine seama de criterii
legale sau cele suplimentare stabilite prin decizia conducatorului. in aceste cazuri
evaluarea performantelor s-a efectuat dupa criterii nescrise.

¢ perfectioniri, specializiri;

Imbunitatirea continua a activitatii tuturor angajatilor presupune si o preocupare
pentru o pregitire profesionale si o perfectionare continui. in acest sens s-a retinut ca
in unele entitati s-a investit pentru participarea unor salariati la cursuri profesionale.
Dar nu intotdeauna la aceste cursuri au fost asa numitii specialisti pe problema care sa
inteleagd repede problemele si care, sd explice si sa se facd inteles colegilor cu
noutatile si problemele cursului.
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Din verificarea efectuate s-a retinut ca personalul de conducere este preocupat
pentru participari la cursuri de perfectionare. Multi dintre ei si-au suportat din bugetul
personal cursurile efectuate.

Dar nu existd o evidentd cursurilor de perfectionare pe fiecare salariat. La
solicitarea auditorului s-a Intocmit o situatie din care s-a putut constat ca unii salariati
au participat anual la cate doud cursuri iar altii la nici unul, dar ce este mai grav ca unii
nu mai sunt in unitatea care le-a suportat cursurile. Actiunile manageriale nu iau in
considerare fiecare salariat, ca o individualitate distinctd, cu caracteristici specifice.

+ analiza muncii la nivel individual;

In timpul misiunii de audit nu s-a putut constata ca in entititile sanitare se
efectueaza analiza muncii la nivel individual. Aceste analize ar trebui si stea la baza
promovarii i stimuldrii personalului.

¢ planificare;

in timpul misiunii de audit s-a constatat ca in fiecare entitate se elaboreaza planul
privind salarizarea si stimularea personalului. Planul are la baza criterii stabilite de
forurile superioare, care nu intotdeauna coincid cu realitatea din entitate. Planul
privind salarizarea si stimularea personalului astfel intocmit sta la baza fundamentarii
bugetului de venituri si cheltuieli ale entitati.

Dar planificarea inseamna definirea obiectivelor si alegerea unui ansamblu de strategii pentru
realizarea acestora.

Planificarea strategicd a resurselor umane reprezintd o componentd a managementului
strategic care este neglijatd de toate organizatiile noastre sanitare. Motivele unei astfel de situatii
sunt numeroase.

Péana in prezent, si in alte organizatii din Roméania, managerii n-au sesizat importanta acestor
preocupdri pentru dezvoltarea in perspectiva a resurselor umane dar nu a existat nici personal
calificat care sa Intreprinda astfel de activitati.

Planificarea strategica este procesul de previziune a activitdtii organizatiei, care-i permite
acestuia s stabileasca sd cuantifice si sd mentind Tn mod continuu o legéturd permanentd Intre
resurse si obiective pe de o parte si posibilitatile oferite de piata pe de alta parte.

Planificarea resurselor umane nu trebuie privitd ca o contabilitate in care planul si realizarea
lui trebuie sa coincida exact la sfarsitul perioadei. Este firesc sa apard abateri, dar acestea nu
trebuie sd constituie un criteriu hotarator pentru aprecierea calitatii planificarii.

O bund planificare a resurselor umane asigura indeplinirea obiectivelor generale ale
organizatiei. Dar obiectivele organizatiei pot fi indeplinite numai dacd ea dispune de resursele
umane necesare.

Planificarea resurselor umane este procesul de analiza si identificare a necesarului de personal
pe profesii, calificdri, varsta sex. Pentru aceasta sunt necesare o serie de activitati cum ar fi:
identificarea profesiilor si activitatilor care nu au acoperire cu personal: analiza piramidei varstei
personalului; analiza fluctuatiei de personal; compararea cerintelor cu disponibilul pe
compartimente.

Pe perioada existentei unei organizatii s-au produs schimbadri in structura necesarului de
resurse umane, ceea ce duce la planificarea diferentiata, pe etape a acestora. Un plan al resurselor
umane poate fi extrem de sofisticat sau extrem de simplu. Indiferent de modul in care este
intocmit, scopul planului este de a permite managerilor determinarea corectd a necesarului de
personal.

Toate eforturile de planificare a resurselor umane devin inutile daca managerii nu iau masuri
pentru implementare planului.
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Elaborarea prognozei resurselor umane trebuie s asigure respectarea unor cerinte cum ar fi:

¢ cunoasterea corecta a realitatii;

¢ existenta unor date trecute, pe perioade destul de lungi;

+ eliminarea din calcul a datelor cu caracter accidental;

¢ folosirea concomitenta a mai multor metode de prognoza.

In acest contest apare intrebarea :”Poate un manager si cunoascd viitorul in domeniu
resurselor umane?” Réspunsul este afirmativ. La baza acestor prognoze std cunoasterea legilor
obiective dupa care se desfasoarda fenomenele. Cu cat cunosc mai bine aceste legi cu atat
previziunea este mai exacta.

Performantele individuale si satisfactia personalului

Motivatia

Adevirat este ca rezultatul unei motivatii este actiunea. lar comportamentul nu trebuie
confundat cu motivatia, dar motivatia este un factor important in determinarea comportamentului
dar nu este singurul, pentru ca influentele pot fi si de naturd biologicd, sociald, culturala,
organizationala si psihologica.

De exemplu: Dacd un angajat doreste promovarea, isi propune obtinerea unei performante
excelente Tn munca sa. Un alt angajat care doreste de asemenea promovarea, poate sa-si “perie”
seful pentru a-si atinge obiectivul, iar altul este retinut la toate actiunile ce l-ar putea discredita.
Acestia trei au acelasi motiv, dar comportamente diferite pentru a-si realiza dorinta.

In practica, fenomenul de antrenare al resurselor umane graviteaza in jurul fortei motivatiei.

A motiva oamenii in munca lor inseamna a le rasplati baneste contributia la bunul mers al
entitdti, initiativa, efortul si reusita dar mai ales de a dezvolta pentru ei utilitatea datd de
dimensiunea muncii.

Orice relatie manager-executant afecteaza motivatia.

Satisfactia muncii

Satisfactia iTn munca este o emotie placuta, pozitiva rezultatda din evaluarea muncii depuse

Insatisfactia apare atunci cand asteptarile privind munca va sunt inselate.

Satisfactia In muncd este determinatd de evaluarea individuald a muncii desfisurata de
angajat.

Evaluarea performantelor consta in aprecierea gradului in care salariatii isi indeplinesc
responsabilitatile ce le revin in raport cu postul ocupat.

Rolul managerului este de a asigura evaluarea corecta a salariatilor.

In majoritatea organizatiilor, superiorul direct efectueazi evaluarea iar aprobarea rezultatelor
apartinand sefului ierarhic al acestuia.

Concluzii personale

Atunci cand latura dominantd a activitatii managerilor o va constitui orientarea spre
excelentd, iar pentru a reusi, totul trebuie sa fie excelent si satisfactia in munca va fi excelenta.
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