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Rezumat. Optimizarea posturilor se referd la analiza, evaluarea, descrierea si reproiecta-
rea posturilor pentru a satisface cerintele organizatiei privind minimizarea costurilor. De corecta
realizare a acestui deziderat depinde reusita organizatiei.

Resursele umane sunt cele mai valoroase, deoarece de modul in care fiecare salariat
actioneaza zilnic, la postul pe care il ocupa, depinde gradul de valorificare a celorlalte resurse.

Cuvinte-cheie: Post, dezvoltare durabila, motivare, munca, recrutare.

Summary. Job optimization refers to the analysis, evaluation, description and redesign of
jobs to meet the organization s cost minimization requirements. The success of the organization
depends on the correct realization of this desired.

Human resources are the most valuable, because the degree of capitalization of the other
resources depends on the way each employee acts on a daily basis, in the position he occupi-
es.
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Introducere

O afacere Inceputd in conditii mai putin favorabile poate deveni in scurt timp
o afacere profitabila numai daca societatea respectiva dispune de un personal va-
loros, rational Tncadrat pe posturi si motivat complex, compartimentele structurii
organizatorice sunt dimensionate in concordanta cu produsul impus pe piata si, in
plus, este asigurat un climat de munca bazat pe performanta.

O afacere inceputd in conditii favorabile poate deveni intr-un timp scurt o
afacere neprofitabild dacd aceasta nu dispune de un personal valoros si nu exista
preocuparea valorificarii rationale a potentialului creativ al angajatilor si a motiva-
rii lor complexe in functie de competenta efectiva pe post a fiecarui salariat.

Aceste constatari, validate de practica economica, confirma importanta deo-
sebitd a fundamerntarii rationale a politicii de personal si atentia deosebita, per-
manenta, care trebuie acordata activitatilor de testare, orientare, incadrare pe post,
perfectionare profesionald in raport cu progresul tehnic, motivarea complexa si
promovarea salariatilor societatii in concordanta cu rezultatele obtinute.

In cadrul Managementului Resurselor Umane, optimizarea personalului ocu-
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pa un loc important datorita utilitdtii acestei activitati in stabilirea corecta si con-
cretd a necesarului de forta de munca in cadrul unei organizatii.

Actualitatea temei

Intr-o lume in permanentd miscare, specialistii in managementul resurselor
umane trebuie si acorde o deosebita atentie stabilirii corecte a numarului de posturi
dintr-o organizatie, fapt care sa permita o eficientizare a utilizarii resurselor umane
din Intreprindere printr-o repartizare judicioasa a acestora in cadrul ei.

Optimizarea resurselor umane cuprinde mai multe etape:

Proiectarea structurii organizatiei

Planificarea resurselor umane incepe cu identificarea si recunoasterea filoso-
fiei si misiunii unei organizatii si continud cu examinarea mediului inconjurator
extern, evaluarea punctelor tari si a celor slabe, prognozarea capacitatii de orga-
nizare, stabilirea obiectivelor si a strategiilor si implementarea / revizuirea pla-
nurilor. Proiectarea structurii organizatorice a societatii, dimensionarea rationala
a fiecarui compartiment, repartizarea rationald a sarcinilor intre compartimente,
fundamenteazd optimizarea posturilor. Descrierea si analiza posturilor permite
stabilirea unei organigrame eficiente a intreprinderii, bazata pe concordanta din-
tre numarul compartimentelor si atributiile clare si precise ale posturilor si ale
ocupantilor acestora.

Planificarea strategica a resurselor umane reprezintd o componentda a manage-
mentului strategic. Prin planificarea strategicd organizatia poate sa stabileasca, sa
cuantifice si sd mentina in mod continuu o legatura permanenta intre resurse si obiec-
tive, pe de o parte, si situatiile conjuncturale ce apar pe piata, pe de alta parte. In-
tensificarea preocuparilor unei organizatii pentru planificarea strategica a resurselor
umane depinde de sprijinul si cooperarea managerilor superiori.

Planul resurselor umane se compune din planul de recrutare, planul de pregatire
si perfectionare si planul de promovare.

Planificarea furnizeaza legaturile dintre actiuni si consecinte. Fard planificare
nu se cunoaste dacd directia este corecta, care dintre actiunile noastre conduc la cele
mai bune rezultate si cum trebuie integrate diferite activitati in asa fel incat ele sa se
completeze intre ele.

Planificarea resurselor umane este un proces de evaluare a necesitattii de re-
surse umane in concordantd cu obiectivele organizatiei si elaborarea de planuri ce
asigurd angajarea unei forte de munca competente si stabile.
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Fara planificare, managementul resurselor umane devine un ansamblu de
activitati, independente intre ele si orientate spre obiective proprii. De exemplu:
activitatile specifice angajarii personalului se concentreaza asupra ocuparii rapide
a posturilor vacante; activitdtile ce recompenseaza personalul angajat urmarersc
limitarea fondurilor destinate recompensarii; activitatile de instruire se pot limita
la furnizarea unei prestatii standard la un cost redus.

Analiza si evaluarea posturilor au un rol important in atingerea performantelor
organizatiei, deoarece permite stabilirea cerintelor postului, pe baza carora se pot
elabora criteriile necesare pentru ocuparea acestuia.

Realizarea in bune conditii a acestora va avea ca rezultat incadrarea compar-
timentelor organizatiei cu oameni competenti, care, stimulati corespunzator, pot
aduce o crestere a rezultatelor economice ale firmei.

O descriere cat mai corectd a postului, a sarcinilor pe care ocupantul acestuia
le are de indeplinit pe parcursul programului normal de lucru este un factor im-
portant in eliminarea efectuarii de ore suplimentare. Aparitia de ore suplimentare
poate avea efecte negative in subconstientul angajatului, acesta din urma ajungand
sd constientizeze ca societatea se foloseste de el, ,,rapindu-i” o parte din timpul
liber corespunzator odihnei si refacerii fizice si intelectuale.

Prezentarea problemelor de proiectare a posturilor si de fundamentare a orga-
nigramei manageriale se face in ideea modernizarii corelatiilor dintre om - munca
si mediu, care conduce in final la cresterea productivitatii muncii.

Normarea muncii. In zilele noastre, normarea muncii indeplineste rolul de
instrument de reglementare a ritmului de munca si constituie baza sistemelor de
salarizare. Totodatd, activitatea de normare a muncii este un element important
utilizat in planificarea numarului de salariati ai organizatiei si, in acelasi timp, isi
aduce un aport semnificativ la stabilirea unui sistem de salarizare echitabil.

Recrutarea personalului. Problema recrutarii si pregatirii personalului preocu-
pa pe foarte multi manageri si nu poate fi tratata superficial, deoarece, asa cum am
aratat mai sus, reprezinta unul dintre factorii importanti in activitatea de dimensi-
onare a resurselor umane.

Potrivit conceptiei arhemice, recrutarea si pregatirea personalului au in vede-
re vocatia acestuia. Adica fiecare salariat trebuie sd faca ceea ce stie cel mai bine
si sd nu isi desfasoare activitatea intr-un compartiment al intreprinderii in care
randamentul sau este redus.

Daca in cazul intreprinderilor mari, problema recrutdrii si pregatirii persona-
lului reprezinta o prioritate a departamentului resurse umane, in societatile mici
managerul intra mai des in contact cu salariatii, ceea ce inseamna cd poate sa aiba
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in atentie si problemele legate de personal, deoarece poate aprecia nivelul profesi-
onal al acestora mult mai usor.

O importanta deosebitd o are si calitatea si corectitudinea procesului de re-
crutare si incadrare corectd a personalului. In cazul unei persoane incadrate pe un
post inferior pregatirii sale, aceasta poate avea ca efect pierderea ei, prin parasi-
rea organizatiei, deoarece subiectul in cauza poate considera ca managerul are o
atitudine ,,negativa” fata de el, incadrindu-1 pe un post inferior. in acest fel, intre-
prinderea poate pierde persoane cu competente deosebite in diferite domenii de
activitate, fapt care ar conduce la o reducere a eficientei muncii depuse si, implicit,
la o scadere a productivitatii muncii.

Motivarea personalului. Se spune ca prin asocierea arhemului natural, repre-
zentat de elementul uman, cu arhemul artificial, reprezentat de sistemul expert
dotat cu inteligenta artificiala se obtine un organism de maxima performantd, ade-
seori munca devenind o placere pentru om.

In majoritatea activititilor, munca nu este o plicere, dar managerul modern in
resurse umane trebuie sa aiba in vedere in permanenta ideea motivatiei salariatilor.
Acestia trebuie sa fie constienti ca munca pe care o presteaza este utild intrepinde-
rii 1 nu trebuie niciodatd sd se simtd neglijati In activitatea lor.

Valoarea managerului In resurse umane rezidd tocmai in implementarea aces-
tei idei in mintea salariatilor, ceea ce poate conduce la obtinerea unei motivatii
corespunzatoare a acestora Tn munca pe care o presteaza, coloborata cu cresterea
eficientei muncii pe care o depune.

Un salariat care nu este motivat in activitatea sa poate oferi rezultate slabe,
atat timp cat intreprinderea 1n care lucreaza nu ii sprijind eforturile pe care el le
face in obtinerea unor rezultate superioare. In plus, el este dispus intr-un anumit
moment sd paraseasca organizatia si sa se indrepte catre o alta care 1i confera mai
multe avantaje atat profesionale, cat si personale.

Perfectionarea personalului. Salariatii au permanent dorinta de calificare su-
perioard, coroborata cu obtinerea unei functii care sa le permita cresterea castigului
salarial.

Din dorinta de afirmare sau de obtinere a unor castiguri suplimentare, din
interiorul personalului pornesc doua tendinte negative, care trebuie limitate si des-
curajate:

e cfectuarea de ore suplimentare;

e tendinta ca persoane cu o calificare si pregatire superioare sd preia si sa

execute sarcini pe care, in mod uzual, le poate realiza un personal cu o
calificare inferioara.
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Efectele negative pe termen lung ale acestor tendinte sunt scaderea
productivitatii muncii si a randamentului salariatilor, precum si a calitatii muncii
individului. Tocmai de aceea, nivelul de pregatire al salariatilor din cadrul unei
societdti are o deosebitd importantd asupra desfasurarii activitatii. Datorita pro-
blematicii vaste privind optimizarea resurselor umane, in acest aticol voi analiza
numai o parte dintre etapele prezentate mai sus, si anume cele referitoare la opti-
mizarea posturilor. Integrarea la nivelul organizatiei a tuturor activitatilor aferente
managementului resurselor umane necesita o analiza si o planificare atentd prin
configurarea unei strategii de integrare a utilizarii resurselor umane in concordanta
cu celelalte resurse pentru a realiza eficient obiectivele organizatiei. Prin integrare
se obtin efecte care sunt sinergic mai valoroase decat simpla suma aritmeticd a
activitatilor.

Planificarea strategicd se bazeaza atat pe particularitatile organzatiei, cét si pe
conditiile, tendintele, oportunitatile si riscurile pe care le prezintd mediul. Rezulta-
tele planificarii strategice sunt validate de performantele organizatiei. Planificarea
strategicd se concentreazd asupra determindrii unei orientdri generale a departa-
mentului de resurse umane, impusa de directia si obiectivele organizatiei. Aceasta
solicita atat activitatile resurselor umane, cat si resursele aferente, care trebuie
sd corespunda structurii, normelor, culturii, pietei si obiectivelor de productie ale
organizatiei.

Procesul de planificare include o analizd a nivelului de calificare al angajatilor
si al ofertei existente pe piata fortei de munca privind posturile ce sunt sau vor
trebui sa fie ocupate cu personal. Totodata, sunt elaborate si planurile care prevad
cresterea sau reducerea de personal n cadrul unei organizatii. Procesul de planifi-
care este strans legat de procesul de angajare a personalului si depinde, de aseme-
nea, de planul strategic general al organizatiei.

Fundamentarea planificarii strategice a resurselor umane constd intr-o ana-
liza atentd a nivelului de calificare prezent si a potentialului personalului din
organizatie, descrierea posturilor, filosofia manageriala, bugetele si reducerea sau
transferul de personal. Se bazeaza pe:

Evaluarea activitatilor de resurse umane care examineaza daca politicile si
practicile privind resursele umane corespund cerintelor umarite de organizatie. Se
stabilesc proceduri si practici de mdsurare a performantelor angajatilor. Informatiile
obtinute Tn urma auditului pot fi utile la stabilirea obiectivelor organizatiei si la de-
terminarea gradului de utilizare a personalului.

Bugetele resurselor umane care reflectd dimensiunile eforturilor financiare
aferente diferitelor activitati ale resurselor umane. Informatiile care se obtn sunt
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utile pentru a dimensiona structural bugetul afectat resurselor umane in raport cu
scopurile vizate ale organizatiei si Tn comparatie cu alte organizatii din acelasi
sector.

Analiza indicatorilor specifici reprezintd o metoda ce combina rezultatele au-
ditului si constrangerile bugetare pentru a construi indicatori ce permit comparatia
intre activitati, costuri etc.; de exemplu: rotatia personalului, costurile de instruire ale
unui angajat raportate la cheltuielile totale destinate programelor de instruire, costul
angajarii pentru o persoana nou incadrata etc.

Contabilitatea resurselor umane este o metoda prin care se incearca sa se es-
timeze valoarea cheltuielilor cu resursele umane dintr-o organizatie, in raport cu
efortul financiar facut pentru recrutarea si perfectionarea personalului.

Analiza recuperarii investitiilor in resursele umane se bazeaza pe indicatori ce
permit aprecieri in legaturd cu acest gen de investitie:

e veniturile din activitate raportate la numarul de angajati;

e veniturile din activitate raportate la cheltuielile aferente angajatilor, cheltu-
ielile cu salariile raportate la cheltuielile totale de personal, valoarea salariilor nete
raportate la cheltuieli totale de personal;

e valoarea activului din bilantul contabil raportat la numarul de angajati;

e profitul raportat la cheltuielile cu resursele umane.

Prognoza cerintelor este un proces prin care se realizeaza o estimare a cererii
viitoare de resurse umane. Pentru realizarea prognozei se analizeaza mediul extern,
cerintele si disponibilitatile viitoare ale resurselor umane.

Planul resurselor umane se bazeaza pe rezultatul planificarii strategice si este
adecvat specificului organizatiei. Planul are drept scop asigurarea indeplinirii obiec-
tivelor generale si considerd existenta unei baze de date bine structurate si actuali-
zate.

Procesul de realizare a planului resurselor umane. Planul se realizeaza pe baza
prognozei ce estimeaza cererea viitoare de personal. Procesul de realizare a planului
are doua directii.

Concluzie

Managementul performantei, care include planificarea principalelor probleme
ale organizatiei si procesele specifice ale managementului resurselor umane, inclusiv
evaluarea si compensarea performantelor managementul carierei.

Managementul carierei vizeaza o planificare a sistemelor si politicilor de Tnca-
drare cu personal. In acest caz sunt incluse: recrutarea, selectarea, perfectionarea, pro-
movarea personalului si asigurarea continuitatii conducerii. Planificarea continuitatii
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conducerii este un proces de anticipare a necesitatilor viitoare de personal de con-
ducere si elaborare a planurilor de dezvoltare a pregatirii managerilor pentru a putea
face fata acestor cerinte.
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