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REZUMAT

&l INTRODUCERE

Continuitatea si parametrii functionarii activitatilor economico-sociale, vis-a-vis de
resursele umane, se afld in conexiune directd cu situatia demografica, politica de ocupare a
fortei de munca, comportamentul factorului uman in context economic si managerial,
strategiile elaborate etc.

O privire asupra Situatiei demografice a Romdniei si politicii din domeniul
ocuparii fortei de munca

Situatia demografica a Romaniei si politica din domeniul ocuparii releva existenta
unui proces istorico-demografic de deteriorare derulat pe intreg parcursul celei de a doua
jumatati a secolului al 20-lea. Efectul politicilor pro-nataliste din a doua jumatate a anilor ‘60
si din anii *80 a fost declinul demografic manifestat inca din ultima decada a secolului trecut.

Resursele de munca sunt diminuate si datoritd varstei actuale de pensionare (putin
peste 58 ani in cazul femeilor si 63,5 in cazul barbatilor), sensibil inferioara varstei limita de
activitate®.

Somajul in randul tinerilor continua sa fie ridicat, in jur de 19%. Rata de ocupare a
fortei de munca a fost, in 2007, de 58,8%, fara modificari notabile fata de cifrele anului 2002,
situdndu-se cu mult sub tinta de 70% stabilita prin Strategia Lisabona ca medie la nivelul
Uniunii Europene pentru anul 2010.

Cu toate acestea trebuie spus cd, nivelul ocuparii fortei de munca, incepand cu anul
2003 si pana in trimestrul al I1I-lea al anului 2008, a crescut constant’. Importante sunt insa,
pe langa evolutiile globale, evolutiile de structura a ocuparii unde, progresele inregistrate tot
pana in trimestrul III al anului precedent au fost chiar mai insemnate, astfel: numarul
salariatilor a fost Tn 2007 cu aproape 500 mii mai mare decat in 2002, reducandu-se
corespunzator populatia ocupatd in agricultura.

Pana in anul 2025 se estimeaza cd ponderea populatiei varstnice va creste de la
14,3% (2002) la 17,4%. Emigratia temporara pentru munca in strdinatate, predominant in
tarile UE din zona occidentald, este estimata, in primavara 2008, la circa 2 milioane persoane.

Intercorelari cu ,,Strategia pentru crestere inteligentd, ecologici si favorabili
incluziunii - Europa 2020”°

Orizontul de timp 2011-2013 reprezinta o perioada de consolidare a pozitiei
Romaniei in cadrul Uniunii Europene, dar si de contracarare a impactului crizei economico-
financiare mondiale asupra economiei roménesti*.

Una dintre cele trei prioritati ale “Strategiei Europa 2020” o reprezinta cresterea
favorabila incluziunii — promovarea unei economii cu o ratd ridicatd a ocupdrii fortei de
munca, in masura sa asigure coeziunea economicd, sociala si teritoriala. Prin strategia
europeand se fixeaza cinci obiective, printre care se numara si ,,cresterea ratei de ocupare a
fortei de munca pdna la cel putin 75% (de la nivelul actual de 69%) din populatia cu varsta
cuprinsa intre 20 i 64 de ani”.

Obiectivele UE vor fi transpuse 1n obiective si traiectorii nationale, care sa reflecte
situatia actuald a fiecirui stat membru. In acest context, Romania si-a evaluat pozitia de
pornire si specificititile economiei si pietei muncii §i are in vedere asumarea unei finte

L Cf. MMPS, ,, Raportul national strategic privind protectia sociald si incluziunea sociald (2008-2010)”.

2 Cf. CNP, ,, Decalaje regionale — 2010,

® Pe plan european, Strategia de la Lisabona a fost relansatd in mod formal in 2010 printr-o nou strategie cu un
nou orizont de zece ani, bazata pe o coordonare extinsi a politicilor economice.

Y xxx Strategia fiscal bugetard (SFB) pentru perioada 2011-2013”, MFP, Bucuresti, 2010.



nationale de crestere a ratei de ocupare pana la 70% pentru populatia din grupa de varsta 20-
64 ani in orizontul anului 2020°.

Principalele directii de actiune:

* Cresterea gradului de ocupare si promovare a participarii fortei de munca la
formarea profesionald; sustinerea infiintarii si functionarii comitetelor sectoriale.

* Absorbtia eficienta a resurselor financiare europene destinate dezvoltarii resurselor
umane, astfel incat sa se asigure suportul de formare profesionald si ocupationala.

* Simplificarea procedurilor de angajare si concediere a lucratorilor.

» Sprijinirea dialogului angajator - angajat in ceea ce priveste flexibilizarea
programului de lucru si facilitarea mobilitatii ocupationale, profesionale si geografice.

* Restructurarea centrelor de formare profesionald si plasarea lor intr-un sistem de
competitivitate pentru ocupare si formare profesionala.

* Stimularea, prin masuri fiscale, a participarii salariatilor la formarea profesionald
continua.

in conditiile in care, si in anul 2010, efectele crizei economico-financiare asupra
pietei muncii din Romania se mentin la aceeasi intensitate, este necesara promovarea unor
masuri® suplimentare care si conducd la stimularea crearii locurilor de munca si ocuparii
persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca, respectiv a somerilor, astfel incat, sa aiba
loc o diminuarea a incidentei somajului, mai ales pentru evitarea somajului de lunga durata.

Factorul uman, in actualul context economic si managerial

Literatura de specialitate releva ca in folosirea completa a resurselor de care dispune
0 unitate economica si in relansarea sa, factorul uman are un rol aparte, atat in ceea ce priveste
elaborarea coordonatelor de dezvoltare, cét si in activitatea de operationalizare a acesteia’.
Aceasta inseamna ca personalul din unitate trebuie sa posede cunostinte solide de specialitate
si 0 pregdtire generald corespunzatoare.

Asigurarea manifestarii depline a functiilor managementului se infaptuieste numai
prin activitatea umand, iar functionalitatea unitatii depinde in cea mai mare masura de
insusirea §i practicarea artei de a comunica cu intregul personal din unitate.

Practicarea unui management stiintific in unitdtile economice presupune o
permanentd considerare a particularitatilor proceselor economice ale ramurii de productie din
care face parte unitatea economica.

Observatia legata de sectorul firmelor agroalimentare este cd existenta unui proces de
productie continuu ridicd mai putine probleme referitoare la factorul uman, in timp ce atunci
cand este vorba de activitati sezoniere, influenta factorilor naturali este puternica.

® Romania si-a stabilit in domeniul pietei muncii o serie de obiective si directii de actiune ce urmeazd a fi
realizate in perioada 2009-2012. Obiectivele respective vizeaza echilibrarea pietei muncii si cresterea gradului de
ocupare a fortei de munca, cresterea gradului de flexibilitate a pietei muncii si intarirea dialogului social la toate
nivelurile in scopul cresterii aportului acestuia la dezvoltarea economica si sociala.

® Aceste misuri suplimentare au in vedere angajamentul Roméaniei de a atinge tintele intermediare legate de
nivelul ratei de ocupare (grupa de varsta 20-64 ani) de 64% in 2013 si 66% in 2015, in perspectiva realizarii
tintei finale de 70% in 2020.

’ Factorul uman intervine in procesul cresterii economice prin sporirea volumului muncii prestate, precum si a
calitatii acestui factor, exprimata sintetic prin productivitatea muncii. Sub aspect cantitativ se concretizeaza in
volumul de manoperi prestata de populatia ocupata in cadrul timpului efectiv de munca.



Conexiuni privind managementul resurselor umane §i managementul strategic al
firmei

Managementul resurselor umane se refera la o abordare globala, interdisciplinara si
profesionald a problemelor legate de personalul unei organizatii. intre strategia firmei si
strategiile din domeniul resurselor umane trebuie sa existe o concordanta cat mai buna.

Managementul strategic al resurselor umane este procesul prin care problematica
gestionarii acestui tip de resurse Se racordeaza la strategia generald a intreprinderii, in vederea
realizarii scopurilor si obiectivelor organizatiei.

Strategia de resurse umane este acea parte a strategiei generale a intreprinderii care
se referd strict la functiunea de resurse umane, de aceea este o strategie functionald. Asadar,
strategia de personal este o strategie partiald, cu un caracter derivat, si se refera numai la
anumite activitati din cadrul organizatiei, i anume, la acelea care apartin functiunii de resurse
umane.

Strategia pe termen lung a organizatiei stabileste directii viitoare, cum ar fi: cresterea
veniturilor, a cotei de piatd, reducerea costurilor, sau diversificarea intr-un alt domeniu de
activitate. Toate aceste evolutii presupun ajustari ale numarului si componentei fortei de
munca.

Tocmai de aceea se impune elaborarea unor planuri pe un orizont lung de timp si de
larga anvergurd privind recrutarea si selectarea de noi angajati, pregatirea celor existenti sau
disponibilizarea angajatilor care nu mai corespund necesitatilor organizatiei .

Obiectivele si reperele mari ale lucrarii

Actualitatea temei investigate. Odatda cu oportunitatile si provocarile create de
aderarea Romaniei la Uniunea Europeand, analiza unor aspecte manageriale privind factorul
uman reprezintd o tema de mare interes pentru mediu academic, in Incercarea de a pune in
valoare potentialul deosebit al tarii noastre in materie de forta de munca.

Daca studierea din perspectivd ergonomica si manageriald la nivel de ramurd ori
macroeconomic poate duce la formularea unor concluzii si recomandari mai greu de pus in
practica, fiind dependente de factori precum contextul politic, existenta unor surse de
finantare, constrangerile cadrului juridic european, etc., abordarea la nivel de companie poate
avea ca rezultat gasirea unor solutii de aplicabilitate relativ imediata, capabile sd amelioreze
substantial performanta economico-financiara a unitatilor care le adopta.

Scopul §i obiectivele cercetarilor. Date fiind anumite componente profesionale care
ma caracterizeazd — acelea de medic, de manager (in sistemul public de sandtate), dar si de
profesor universitar -, realizarea acestui studiu a reprezentat pentru mine o datorie sufleteasca,
in speranta cd voi putea aduce propuneri si Imbunatatiri managementului aplicabil
organizatiilor romanesti.

De aceea demersul de fatd se concentreaza pe analize economice detaliate, legate de
gestiunea factorului uman la nivelul companiilor romanesti, tindnd cont de cea mai recenta
literatura de specialitate, de sistemul normativ si de unele constatari efectuate la sediul unor
firme de productie agroalimentard din Iasi, Bacau si Onesti.

Activitatea de cercetare desfasuratd pentru atingerea obiectivelor propuse s-a
focalizat pe cinci arii tematice, rezultatele obtinute pentru fiecare dintre acestea fiind
prezentate in cadrul tezei in cinci capitole.

Obiectul investigatiilor il constituie aspectele cele mai semnificative ale factorului
uman, ca resursa strategica (speciald) pentru organizatiile romanesti ce presupune noi
orientari in contextul managerial actual.

® In momentul in care a fost stabilita strategia, specialistii din compartimentele de resurse umane elaboreazi
programe concrete de actiune, cum ar fi elaborarea documentatiei necesare pentru recrutare, organizarea de
vizite in campusurile universitare, intervievarea candidatilor, angajarea si formarea. In toate aceste activitati, ei
coopereaza indeaproape cu totti managerii din verigile operationale.



Concret, in contextul temei noastre de cercetare, abordarea din perspectiva
managerial-strategica a factorului uman este predominanta, reperele acesteia vizand:

« Strategiile de firma axate pe factorul uman;

- Diagnoza politicilor manageriale pro-performanta privind recrutarea si selectia
resurselor umane la nivel de firma;

« Aplicarea tehnicilor analizei economice post-factum in gestiunea factorului uman si
urmadrirea efortului financiar de sustinere a acestuia,

 Determinarea eficientei utilizarii factorului uman la nivelul firmelor agroproductive
prin intermediul metodelor de calcul economic analitic.

Fundamentarea teoretica si metodologica a cercetarilor

Drept fundament teoretic al prezentei teze au servit lucrarile unor specialisti
renumiti in domeniile de cercetare aflate la intersectia stiintelor economice — economie pura,
management, ergonomie, analiza economica - cu cele sociologice, psihlogice, agricole etc.
Cele mai relevante dintre acestea sunt prezentate in Bibliografie.

Pentru atingerea obiectivelor propuse in tezad s-au aplicat un sir de metode ale
cercetarii stiintifice, precum analiza, gruparea statisticd, metoda comparatiei, clasificarea si
abstractizarea, sondarea opiniilor, reprezentarea grafica, investigatia de teren etc.

Noutatea stiintifica a rezultatelor obtinute. Caracterul special al lucrarii rezida in
faptul ca@ vine cu unghiuri noi de observatie si analiza, propunand multiple solutii in sprijinul
managerilor de resurse umane.

Aprobarea rezultatelor. Rezultatele cercetarilor stiintifice au fost publicate in mai
multe articole stiintifice, din care trei de tip ISI Thomson, au fost discutate cu conducatorii de
companii (IMM) din zona lasi-Bacau si cu specialistii din cadrul catedrei de specialitate in
cadrul careia am urmat stagiul doctoral.

DISCUTII

In cadrul factorilor cu influentd nemijlocitd, decisivd, asupra cresterii economice se
inscriu factorii de productie: factorul uman (resursele de munca), factorul material (resurse
naturale si echipamente de productie acumulate), factorii informationali tehnologici. Fiecare
factor al cresterii economice se abordeaza sub aspect tridimensional: cantitativ, calitativ si
structural.

Factorul uman intervine in procesul cresterii economice prin sporirea volumului
muncii prestate, precum si a calitatii acestui factor, exprimata sintetic prin productivitatea
muncii. Sub aspect cantitativ se concretizeaza in volumul de manopera prestata de populatia
ocupata in cadrul timpului efectiv de munca.

Problema intelegerii si cunoasterii factorului uman, a cailor si proceselor de formare a
personalului in vederea cresterii performantei acestuia ocupa astdzi un loc extrem de
important in ansamblul preocuparilor stiintei manageriale. Managerii sunt preocupati, in mod
constant, de cresterea performantei companiilor.

Partea | — a: Stadiul cunoasterii/ Part I: Stage knowledge

Diverse optiuni strategice fac posibila adoptarea unor modalitati de actiune prin care
se vizeaza realizarea unor obiective strategice, avand implicatii asupra unei parti considerabile

din activitatile organizatiei.
*

* *
Strategia pregateste performanta economica, prin componentele sale (misiunea,

obiective, termene, resurse, optiuni strategice si avantaj competitiv), ce reprezinta elemente
esentiale in dimensionarea si rationalizarea resurselor si activitatilor organizatiei.



Cresterea performantei economice’, prin implementarea elementelor strategice, asigura
o utilizare a resurselor si o derulare a activitatilor subordonate atingerii anumitor obiective
performante.

Amplificarea sustenabilitatii performantei capata accente de certitudine prin intreg
efortul de previzionare de obiective, resurse etc., prin asigurarea congruentei, armonizarii
intre clementele strategice si activitatile curente, prin asigurarea fundamentului Strategic
pentru previziuni pe termen mediu §i scurt.

ld CAP. Il. ABORDAREA STRATEGICA A FACTORULUI UMAN

In mare masura, performantele organizatiei, capacitatea acesteia de a se adapta
rigorilor pietei concurentiale, de a satisface in totalitate cerintele acesteia si, in acelasi timp de
a-si maximiza profitul sunt dependente de gradul de asigurare cu resurse umane, precum si de
eficacitatea folosirii lor. Asigurarea la timp a companiilor cu resurse umane sub aspect
cantitativ, calitativ si structural, precum si folosirea rationald a acesteia, influenteaza in mod
hotarator indeplinirea obiectivelor companiilor in cele mai bune conditii, cat si rezultatele
economico-financiare obtinute.

* *

Oprindu-ne asupra elementelor legate de strategia resurselor umane, retinem ca
politica firmelor in materie de MRU presupune strategii adecvate de motivare, selectie si
evaluare a performantelor. Un alt aspect al strategiei resurselor umane este legat de relatiile de
munci, in special negocierile cu sindicatele sau reprezentantii angajatilor. In acest sens
trebuie sa se tina seama si de legislatia in vigoare (de exemplu, legea sindicatelor).

Avand 1n vedere dimensiunea preponderent umand a schimbariilor strategice care au
loc in firma, si ca rezistenta la schimbare din partea personalului si a altor stakeholderi devine
inevitabild, este recomandabila intreprinderea mai multor masuri'®. Intre acestea, explicare si
convingere, coercitiunea, implicarea si participarea salariatilor, care vizeaza atat latura
informational logica a acestora, cat si cea afectiva.

Alta directiec majord de actiune 0 constituie educatia si trainingul salariatilor. In
viziunea modernd, aceasta se operationalizeaza printr-0 mare varietate de modalitati de

formare, perfectionare, mentoring, coaching etc.
*

° In contextul performantei economice/ productivititii muncii, obiectivele urmarite sunt numarul de produse sau
servicii pe angajat, sau pe unitatea de resursd. In acest scop, se formuleazi obiective referitoare la reducerea
numarului de rebuturi si reclamatii, sau a timpului de lucru peste program. Atingerea acestor obiective contribuie
la cresterea profitabilitatii in conditiile In care se mentine productia.

0x+*GHID DE ELABORARE SI IMPLEMENTARE A STRATEGIEI DE ANSAMBLU A
INTREPRINDERII, Universitatea de Stat “Stefan cel Mare”, Suceava, 2009: in vederea obtinerii si evidentierii
eficacitatii de ansamblu a strategiei, se recomanda efectuarea integrala a schimbdrilor strategice, care se reflecta
intr-o serie de perfectiondri, dintre care cele mai semnificative sunt: * tehnice, concretizate in achizitionarea unor
echipamente mai performante, realizeazarea de noi produse si tehnologii etc.; ¢ economice, reflectate in
asigurarea de resurse materiale, financiare etc., ameliorarea mecanismelor de fundamentare si determinare a
costurilor, dezvoltarea retetelor de distributie, conlucrarea cu noi furnizori, imbunatatirea relatiilor bancare,
contactarea unor clien{i noi etc; ¢ umane, respectiv angajarea unor noi salariati, dezvoltarea culturii
organizationale, imbunatatirea structurii socio-profesionale a angajatilor prin organizarea unor programe de
training, calificare, perfectionare s.a. si imbundtatirea organizarii formale etc.; « manageriale, materializate in
ameliorarea functiondrii sistemului de management §i a subsistemelor manageriale, promovarea unui
instrumentar managerial modern, imbunatatirea organizarii procesuale §i structurale, modernizarea
componentelor informationale etc.
http://www.seap.usv.ro/et/index2.php?option=com_docman&task=doc_view&gid=64&Itemid=3



Intre strategia firmei si strategiile din domeniul resurselor umane trebuie si existe o
concordanta cat mai buna®.

Investigarea literaturii de specialitate ne-a permis sa constatam ca, in functie de gradul
de dependentd fata de strategia firmei, exista trei tipuri de strategii de personal/ resurse
umane, si anume:

 strategia de personal orientatd spre investitii: resursa umana este privitd ca un
element de investitii pentru dezvoltarea firmei;

* strategia de personal orientatd valoric: acorda o importantd deosebita valorilor
relevante intr-o organizatie;
influenteaza strategia firmei.

Toate acestea presupun ajustari ale numarului si componentei fortei de munca,
impunandu-se stabilirea judicioasa a categoriilor de personal care vor fi angajate, precum si
fondurile care trebuie alocate pentru recrutare-selectare si pentru formare-specializare, astfel
incat intreprinderea sa dispuna de personal suficient §i competent, la momentul oportun.

Pentru a asigura o dezvoltare corespunzatoare 1n viitor, a unitatii, este necesar sa existe

preocupari intense privind pregatirea si dezvoltarea resurselor umane disponibile.
*

* *

Managementul strategic al resurselor umane este procesul prin care problematica
gestiondrii acestui tip de resurse se racordeaza la strategia generala a intreprinderii, in vederea
realizarii scopurilor si obiectivelor organizatiei.

Strategia de resurse umane reprezintd o combinatie de abordari, in functie de etapa din
ciclul de viata pe care o strabate organizatia: crearea, consolidarea, dezvoltarea, maturitatea si
declinul.

Preponderent semnificativd, in toate etapele, este sarcina realizarii motivarii
factorului uman din diferitele organizatii. Managerii au la dispozitie diverse modalitati
pentru motivarea membrilor organizatiei, fiecare modalitate urmarind sa satisfaca nevoile
subordonatilor pentru ca acestia sa raspunda prin intermediul unor comportamente adecvate
pentru organizatie.

intre aceste modalititi, importante sunt: comunicarea manageriala, proiectarea postului,
stimulentele monetare si stimulentele nemonetare.

*

* *

Trecerea de la un sistem de productie de masa, bazat pe cantitate, in care resursele
umane erau apreciate numai din punct de vedere cantitativ, spre sistemul de inaltd tehnologie
si servicii, impune reconsiderarea managementului resurselor umane, orientarea lui spre
performanta.

Pentru a desfasura o conducere performanta, echipa manageriala trebuie sa coreleze
managementul grupurilor de muncd cu conducerea individuala a fiecarui angajat, orientand
fiecare membru al grupului spre performanta.

Rolului echipei manageriale in orientarea subordonatilor pro-performanta trebuie sd i
se adauge s1 urmatoarele exigente:
participarea la rezolvarea problemelor si luarea deciziilor; acest mod de gestiune a
competentelor individuale este considerat obligatoriu pentru adaptabilitatea salariatilor la
evolutia mediului tehnologic, economic social etc.;

! Managerii care au o viziune clara asupra importantei factorului uman in procesele economice din unitate,
adopta decizii menite sa asigure utilizarea cat mai completd a performantelor personalului din perioada curenta,
avand drept instrumente parghiile motivationale de care dispune unitatea, la care se adauga metodele si tehnicile
oferite de stiinta managementului.



e Dezvoltarea initiativei si autonomiei, dand posibilitatea subordonatilor de pe toate
nivelele ierarhice sa gandeasca anticipativ;
care este angajat salariatul si lucreazd efectiv, acumuland experientd profesionald
diversificata, largindu-si orizontul profesional si dovedind responsabilitate.

In acelasi timp, in opinia noastri, managementul firmei trebuie sa aiba in vedere si
urmatoarele:

* sd coreleze performantele individuale si de echipa cu obiectivele Strategice;

* sa stabileasca clar atributiile, responsabilitatile si standardele de performanta pentru
resursele umane din vanzari;

» sd sprijine la nivel individual si de grup resursele umane si sd Incurajeze
comunicarea deschisa in randul angajatilor;

* sd recompenseze adecvat performantele.

Analizand practic sistemul de motivare extrinseca si intrinseca S.C. “Agralim Co” am
constatat ca modalitatea de salarizare a personalului, ca principala componenta a sistemului de
stimulare extrinseca, include doua forme principale: salarizare in acord, ce acopera cca 62%
din personal, si salarizare in regie, pentru restul de personal ramas.

De-a lungul perioadei analizate, salariul mediu net realizat de catre personalul S.C.
“Agralim Co” s-a situat in medie cu cca. 5 procente sub salariu mediu net pe industria
alimentara, fapt ce a generat efecte de stimulare negative atat pe planul fluctuatiei
interorganizationale (cresteri in iesirile bazate pe decizii individuale cat si in planul
posibilitatilor de atragere de noi angajati, pe de alta parte).

Cresterea salariului mediu net este corelata corect cu cresterea productivitatii muncii,
determinand o scadere usoara a ponderii salariilor brute in productia exercitiului cu implicatii
pozitive asupra rentabilitatii S.C. “Agralim Co” S.A.

Partea a ll-a: Contributii proprii/ Part I1: Own contributions

CAP. I1l. DIAGNOZA POLITICILOR MANAGERIALE PRO-
PERFORMANTA PRIVIND RECRUTAREA SI SELECTIA FACTORULUI
UMAN LA NIVEL DE COMPANIE
Asa cum am aratat pe larg in lucrare, asigurarea companiilor cu aceasta resursa

strategicd — cea umana - depinde fundamental de doua activitati distincte ale MRU, si anume,
de recrutare si selectie. Daca recrutarea resurselor umane se referd la confirmarea necesitatii
de a angaja personal, precum si la actiunile Intreprinse pentru cautarea, identificarea
solicitantilor potentiali si pentru atragerea unor candidati competitivi, capabili sa
indeplineascd cat mai eficient cerintele posturilor, selectia acestuia se realizeazd prin
interviuri, teste de aptitudini, formulare, si numai dupd unele alegeri initiale in cadrul
activitatii de recrutare a acelor mai competitivi, rezultatul acesteia ramane definitiv.

Intr-o organizatie care functioneaza dupa un sistem performant de management al re-
surselor umane, procesul de recrutare se desfasoara intr-un cadru complex, fiind indisolubil
legat de selectia si promovarea personalului. Indiferent de context si caracteristici, activitatea
de recrutare este complicata si costisitoare. Pentru a diminua cat mai mult posibil riscurile si,
implicit, pierderile materiale, activitatea trebuie incadratd in coordonatele unei politici
coerente de personal, ceea ce implica:

* planificarea resurselor umane pe termen mediu si lung;

« elaborarea previziunilor privind necesarul de personal,

* prognoza ofertei viitoare de fortd de munca;

« constituirea unui organism distinct de recrutare a personalului;

« analiza posturilor ce urmeaza a fi ocupate;

« stabilirea unor strategii de recrutare.

Constatarea noastra este ca activitatea de recrutare se desfasoarda cu continuitate,
deoarece intreprinderea este un organism viu: unii angajati se transferd in alte locuri de




muncd, altii se pensioneaza, o parte sunt promovati sau, pur si simplu, se creeaza noi posturi,
prin dezvoltarea activititii. In orice tip de organizatie, in mod sistematic, asistim la
inlocuirea unor oameni sau atragerea altora.

Adesea, insa, se fac angajari nepotrivite sau compromisuri cu privire la competentele
cerute unui candidat pentru un anume post. Managerii trateaza, frecvent, cu prea multa
usurintd probleme esentiale pentru succesul afacerii lor:

* Identificarea calificarilor si aptitudinilor necesare pentru posturile existente sau
vacante.

» Alegerea si atragerea candidatilor care corespund cerintelor posturilor respective cu
ajutorul celor mai eficiente metode.

* Respectarea legislatiei In domeniul muncii si eliminarea practicilor discriminatorii.

Intotdeauna calitatea recrutarii si selectiei personalului isi pune puternic amprenta
asupra managementului resurselor umane si, cu sigurantd, in final, asupra performantei
oricarei companii. Aceasta pentru ca recrutarea reprezintd activitatea de identificare si de
atragere in organizatie a persoanelor care au pregatirea liceald, universitara sau
postuniversitara, experienta de viatd si profesionald, motivarea, caracteristicile psihologice
(atitudinale, comportamentale si temperamentale), caracteristicile motrice, aptitudinile etc.
corespunzatoare caracteristicilor functionale ale posturilor vacante ale organizatiei, prevazute
a fi eliberate sau care urmeaza a fi create.

Politicile de recrutare si practicile manageriale In materie sunt conditionate de
numerosi factori:

* raportul dintre cererea si oferta pietei muncii;

* cadrul legislativ referitor la angajarea salariatilor;

» relatia organizatie-sindicate;

« relatia dintre organizatie si administratia publicd;

« tipul, dimensiunile, recunoasterea (imaginea), traditia si reputatia organizatiei;

« resursele financiare ale organizatiei/firmei.

Recrutarea poate constitui o relatie biunivocd pe termen lung intre organizatie si
candidat (potential salariat); ca urmare, organizatia trebuie sa efectueze recrutarea in limitele
unui parteneriat real, farda a se manifesta ca o entitate dominantd in raport cu potentialii
salariati.

Comunicarea directd sau indirecta dintre recrutori si candidatii la posturile vacante ale
organizatiei este beneficd ambilor parteneri; chiar dacd recrutarea nu conduce la selectie,
portofoliul de personal selectionabil se mareste, iar imaginea organizatiei ramane pozitiva.

Abordarea recrutarii si selectiei resurselor umane din perspectiva performantei
manageriale, la aceeasi firma - S.C. “Agralim Co”, prin intermediul analizei diagnostic, a pus
in evidenta unele aspecte importante, care pot conduce la sugestii valoroase pentru manageri.

Acestea se refera la:

* recrutarea personalului se face provocat, iar activitatea de recrutare nu este incadrata
in coordonatele unei politici coerente de personal;

» carente profesionale in pregatirea managerilor din domeniul MRU;

« recrutarea personalului se realizeaza majoritar prin surse din interior, utilizand criterii
de selectie care nu sunt riguros stabilite (metode empirice de selectie: relatii, recomandari);

* pentru selectia personalului nu se apeleaza la testare psihologica;

* nu exista proceduri pentru selectia personalului, iar interviurile de selectie nu sunt
organizate conform managementului stiintific.

Date fiind acestea, masurile de perspectiva trebuie axate pe cauzele care provoaca
disfunctionalitatile la care ne-am referit, urmarindu-se consolidarea punctelor forte.

» efectuarea recrutarii si selectiei personalului pe baza unui plan, vizandu-se
eficientizarea intregului management al companiei;

» efectuarea recrutarii si selectiei dupa o metodologie recomandata de managementul
stiintific;



* organizarea unor cursuri de pregatire in domeniul managementului resurselor umane
pentru toti managerii intreprinderii

+ elaborarea de proceduri specifice pentru recrutarea si selectia personalului si
stabilirea unor criterii pentru selectia noilor angajati, urmarindu-se asigurarea de resursa
umana calificata.

In contextul aratat, devine extrem de importanta sensibilizarea managerilor in vederea
reconsiderarii semnificatiei recrutdrii si selectiei personalului in cresterea performantei
angajatilor.

In mod cert, luarea in calcul a orientirilor indicate mai sus si a procedurilor propuse de
realizare a recrutarii, selectiei si implementare a programenlor de orientare in domeniul
resurselor umane, vizand generarea comportamentului pro-performanta, este de naturd sa
atragd cresterea competentei managerilor companiei in materie de gestiune a factorului uman.

Suntem de pérere ca toate acestea, in final, vor conduce la cresterea performantei
intregii activitati a firmei asupra careia ne-am concentrat atentia.

oy

CAP. IV. APLICAREA TEHNICILOR ANALIZEI ECONOMICE POST-
FACTUM IN GESTIUNEA FACTORULUI UMAN SI URMARIREA
EFORTULUI FINANCIAR DE SUSTINERE A ACESTUIA LA COMPANIA
“AGRALIM CO.” DIN CADRUL GRUPULUI DE FIRME “INTERNATIONAL
AGRIFOOD BUSINESS”

Aplicarea tehnicilor analizei economice post-factum in gestiunea factorului uman si
urmarirea efortului financiar de sustinere a acestuia la compania S.C. “Agralim Co”, din
cadrul grupului de firme “International Agrifood Business” a scos in evidentd mai multe
elemente demne de luat in considerare cu ocazia elaborarii strategiilor si politicilor privind
factorul uman.

Astfel, compania are un surplus de forta de munca calificatd, in raport de nivelul
tehnic al lucrarilor care trebuie realizate, fapt ce conduce la o crestere relativa a cheltuielilor
cu salariile, cu efectele corespunzatoare asupra intregului sistem de indicatori economico-
financiari.

Rezulta s1 o crestere a gradului de utilizare a fondului maxim disponibil, ceea ce este
un rezultat pozitiv. S-au produs schimbari si in structura timpului nelucrat, respectiv, sporirea
timpului nelucrat din cauze independente, ceea ce denotd deficiente de management.

Se constata o depasire a cheltuielilor cu salariile - cu peste 10%, situatie care nu este
justificata in totalitate de sporirea volumului de activitate.

Procedand la analiza influentelor factorilor constatam:

* Reducerea numarului de personal, care are ca efect, in conditiile date, scaderea
cheltuielilor cu salariile;

* Cresterea productivitatii medii anuale;

* Cresterea eficientei cheltuielilor cu salariile la nivel de intreprindere, datoritd
diminuarii cheltuielilor medii cu salariile la un leu venituri din exploatare.

*

* *

Pe ansamblu, cresterea cheltuielilor cu salariile constituie un aspect normal in
conditiile corelarii acesteia cu dinamica volumului de activitate. O corelatie optima
presupune ca dinamica productivitatii muncii sa fie superioara celei a salariului mediu,
deoarece pe baza rezultatelor economice obtinute sa creasca ambele categorii de venituri
provenite din rezultatele respective: salariile si profitul'?.
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Numai cresterea mai rapida a productivitatii muncii fatd de salarii permite reducerea cheltuielilor cu salariile
pe unitate de produs ceea ce determind micsorarea costurilor §i sporirea rentabilitatii.



Respectarea corelatiei dintre productivitatea muncii si salarii prezintd o deosebitd
importanta atat la nivel microeconomic cat si la nivelul intregii economii na‘;ionaleB.
*

* *

O atentie deosebita trebuie acordata determinarii cauzelor si identificarii masurilor
privind cresterea productivitatii fizice a muncii, imbunatatirii nivelului calitativ al productiei
si corelarii evolutiei numarului de salariati in functie de conditiile concrete existente in cadrul
firmei prin premisele care pot fi create prin evolutia nivelului productivitatii medii a muncii.

Un aspect pozitiv, scos in evidentd de analiza corelatiei dintre cresterea productivitatii
muncii si cea a salariului mediu, este devansarea cresterii salariului mediu de catre
productivitatea medie a muncii.

Acesta conduce la realizarea de economii privind cheltuielile cu salariile, ceea ce se
reflecta pozitiv in nivelul acestor cheltuieli la 1000 lei cifra de afaceri si implicit in cresterca
ratei de eficienta a cheltuielilor totale.

Necesitatea respectdrii corelatiei decurge din aceea ca la cresterea productivitatii
muncii concura si ceilalti factori ai productiei pentru a caror reproducere trebuie asigurate
premise (prin profit).

ld CAP. V. DETERMINAREA EFICIENTEI UTILIZARII FACTORULUI
UMAN LA NIVELUL FIRMELOR AGROPRODUCTIVE PRIN
INTERMEDIUL METODELOR DE CALCUL ECONOMIC ANALITIC
(STUDIU DE CAZ: “ON PAN LTD.” S.A)

Pentru determinarea eficientei utilizarii factorului uman la nivelul firmelor
agroproductive prin intermediul metodelor de calcul economic analitic, am recurs la
efectuarea unui studiu de caz asupra activitatii S.C. “On Pan Ltd.” S.A.

Din punct de vedere economico-financiar, analiza eficientei resurselor umane se
realizeaza pe baza a doi indicatori, si anume productivitatea muncii si profitul pe un salariat.

Cresterea neintrerupta a productivitatii muncii constituie cel mai important factor de
sporire a volumului productiei, de reducere a costurilor de productie si de obtinere a unor
acumulari banesti tot mai mari, ceea ce permite asigurarea unui ritm inalt de dezvoltare.

In sinteza, ca urmare a aplicarii modelului de calcul privind analiza eficientei utilizarii
factorului uman la S.C. “On Pan Ltd.” S.A., pentru perioada 2006-2008, putem retine
urmatoarele:

In anul 2007 nivelul productivititii medii anuale a muncii s-a majorat fati de nivelul
inregistrat in 2006, majorare care a influentat favorabil modificarea in sens pozitiv a nivelului
profitului pe salariat, astfel ca acest trend crescator trebuie menginut, ceea ce dealtfel s-a si
intamplat in anul 2008, productivitatea medie a muncii anuale continudnd sa cresca,
influentand favorabil eficienta pe salariat.

Productivitatea medie orarda a muncii pe salariat, un factor suplimentar al cresterii
nivelului profitului pe salariat, a crescut si ea in anul 2007 fata de anul 2006. Se observa deci,
ca si in cazul productivitatii medii a muncii anuale cd, nivelul nu s-a mentinut constant, ci,
acesta 1si continua trendul crescator in anul 2008.

Majorarea numarului de ore lucratoare pe salariat Tn anul 2007 fatd de anul 2006 a
avut de asemenea un rol benefic in cresterea nivelului profitului pe salariat si, dupa cum se
observa, aceasta crestere a numarului de ore lucratoare se realizeaza si in anul 2008.

Ritmul de crestere a profitului a fost devansat de ritmul de crestere a cifrei de afaceri.
Profitul inregistrat in anul 2008 denota faptul ca S.C. “On Pan Ltd.” S.A. a luat masuri in

13 La nivel microeconomic efectele pozitive sale respectirii corelatiei analizate se manifesta in planul asigurarii
unui anumit echilibru intre productie, costuri si salarii. La nivel macroeconomic, efectele pozitive sunt legate de
mentinerea circulatiei marfurilor si a banilor, evitindu-se alimentarea fenomenelor inflationiste.



privinta cresterii nivelului acestuia fatd de anul 2007, dar totusi acesta, nici in acest an nu a
reusit sd depaseasca nivelul profitului brut inregistrat in anul 2006.

Finalmente, observam ca in anul 2008, fata de anul 2007, modificarea profitul pe
salariat in functie de modificarile factorilor cu influenta directa si indirecta, inregistreaza
exclusiv valori pozitive, trendul fiecarui factor in parte fiind unul crescator.

&l CONCLUZII & RECOMANDARI

Chiar pe acest fundal care reflectd o relativd normalitate a evolutiei companiei
analizate (descris in partile concluzive ale capitolelor lucrarii), sub aspectul parametrilor
economici vizati, apreciem cd unele recomandari pot fi binevenite. Astfel, in opinia noastra,
accentul preocuparilor managementului trebuie asezat rational asupra tuturor categoriilor de
factori care influenteaza productivitatea factorului uman (promovarea tehnologiilor moderne,
buna organizare si conducere, climatul social adecvat muncii, competenta profesionald a
factorului uman, realizarea motivatiei economice a factorului uman).

Ne referim la faptul cd daca aspectele legate de investitii in echipament tehnic au fost
corect abordate, factorii privind impactul managementului performant si cei de ordin bio-
psiho-sociologic inca nu fac obiectul unei abordari adecvate din partea conducerii companiei.

Dealtminteri, aceastd constatare este valabila pentru un segment majoritar al firmelor
din domeniul agro-alimentar, iar explicatiile legate de efectele crizei economice care se
manifestd in ultima perioadd nu sunt intotdeauna justificate. In cadrul fiecarei grupe de
factori se pot identifica si cuantifica diferite masuri tehnice, organizatorice si de alta natura
care pot contribui la cresterea productivitatii muncii si, in general, a nivelului de performanta
al companiei.

In acest context, un accent deosebit trebuie pus pe motivarea salariatilor, ca factor
esential al cresterii performantelor, impunandu-se urmarirea atentd a evolutiei urmatoarelor
elemente:

» corelatia dintre dinamica productivitatii muncii si a castigului salarial;

* dinamica salariilor in raport cu evolutia preturilor;

* raportul dintre salariul minim si maxim;

« raportul dintre diferite forme de salarizare (acord, regie, mixt etc.);

» raportul dintre partea fixa si variabild a salariului.

Tendintele manifestate pe acest plan sunt de naturd sa pund in evidenta gradul de
motivatie al personalului pentru obtinerea unor rezultate superioare.

Ceea ce ar mai trebui retinut in perspectiva, in elaborarea politicilor si strategiilor de
resurse umane, este si problematica pregatirii si perfectionarii pregatirii resurselor umane.

Aceasta, pentru ca valentele pregatirii se manifestd concomitent, cumulat si propagat,
pe termen lung si pe mai multe planuri, reprezentand principala cale de autovalorificare si
dezvoltare a factorului uman, de valorificare superioara a potentialului sau creativ si
anticipativ. Apoi, de pregatire si perfectionare depinde receptivitatea si viteza de adaptare la
nou, reintegrarea rapida a resurselor umane in alte activitati economico-sociale.

Evident, nu trebuie omis ca asupra productivitdtii factorului uman actioneaza vizibil
si factorii de natura sociala — conditiile de viatd, socio-culturale, mediul familial, conditiile
de munca etc. - si ca asigurarea conditiilor adecvate de munca, venituri judicios stabilite in
corelatie cu activitatea depusd, precum si unele facilitati sociale sunt de natura sa stimuleze
activitatea economicd a factorului uman.



