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Abstract: In teoria traditionald a intreprinderii, personalul era privit prin prisma modului in care acesta
executa anumite operatii prestabilite. Ceea ce interesa era capacitatea angajatilor de a pune in operd, conform
regulilor, deciziile conducatorilor. Niciodata individul, cu personalitate, nevoi, comportament §i viziune nu
intra in obiectivele conducdtorilor. Managementul personalului vine sa schimbe aceste concepte, el
presupune Tmbunatatirea continud a activitatii tuturor angajatilor in scopul realizarii misiunii si obiectivelor
organizationale.
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Este cunoscut faptul ca radicinile managementului personalului se afld in adincurile civilizatiei
umane. Incd primii reprezentanti ai omenirii, care activau in cadrul a diferite triburi, solutionau zilnic
problemele utilizarii resurselor fizice si intelectuale, destul de modeste, ciocnindu-se in acest proces cu
disciplina in munci , diviziunea muncii si motivatia. Insa-si Biblia contine multe exemple privind gestiunea
oamenilor.

in Evul Mediu majoritatea organizatiilor foloseau munca unui numir redus de persoane (cu exceptia
fortelor armate), care in decursul zecilor si chiar sutelor de ani executau practice aceleasi operatii. Gestiunea
personalului era una din directiile de activitate a conducatorului organizatiei, adeseori a stapinului acesteia,
ale carui decizii se bazau pe intuitie si experienta. Cu toate ca in aceastd perioadd nu remarcam mari realizari
ale civilizatiei umane, Evul Mediu ofera exemple interesante privind planificarea si dezvoltarea carierei
profesionale (unititile vest-europene de mestesugarit cu o ierarhie internd bine structuratd), stimularea
muncii (primele planuri de participare a lucratorilor in repatitia veniturilor), instruirea profesionala (scoli de
mestesugdrit,sistemul de invatare a noilor lucritori).

Revolutia industriala a capitalismului a schimbat caracterul organizatiilor economice-in locul unitatilor
de mestesugarit apar fabricile, care foloseau lucrul in comun al unui numar mare de oameni. S-a modificat si
caracterul muncii-in locul muncii calificate a mestesugarului apare munca mecanizatdi a muncitorului.
Extinderea intreprinderilor si intensificarea nemultumirii muncitorilor in legiturd cu conditiile de munca a
acestora i-au impus treptat pe conducatori sd angajeze specialisti, a cdror sarcind consta in armonizarea
relatiilor personalului cu administratia companiilor. in Marea Britanie acesti specialisti erau numiti Secretari
ai bunastirii, iar in Franta —Secretari sociali. In sarcina respectivilor specialisti intra si crearea scolilor si a
spitalelor pentru muncitori cit si controlul conditiilor de munca al acestora.

Transformari importante in managementul resurselor umane s-au produs in tarile industrial dezvoltate
in anii 20-30 ai secolului al XX-lea. Trei factori cruciali au impulsionat aceste schimbari:

—  Aparitia si raspindirea “organizarii stiintifice a muncii”;
— Dezvoltarea miscarii sindicale;
— Implicarea activa a statului in reglementarea raporturilor de munca Intre muncitori §i patroni.

In prezent este raspindit punctul de vedere conform ciruia managementul s-a transformat intr-o stiinti
complex interdisciplinard, avind ca scop cercetarea si descrierea cailor optime de elaborare a celor mai
eficiente decizii. Aplicarea aborddrii stiintifice a metodelor de management, fundamentarea economica a
fiecarei decizii au devenit necesare pentru functionarea eficientd a tuturor verigilor de conducere.

Fara indoiald, putem evidentia in aceste procese importanta deosebitd a factorului uman. Nu putem
nega faptul cad managementul personalului inglobat in mediul social-informational, intr-un anumit climat
psihologic, este una din directiile prioritare in strategia companiilor contemporane. Mentionam de asemenea
ca in conditiile actuale de productie rolul omului a crescut substantial si, fatd de aptitudinile, nivelul
intelectual si calificarea acestuia sunt Tnaintate tot mai multe cerinte.
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Tranzitia la economia de piatd, sofisticarea interdependentelor economice la nivel micro- si
macroeconomic, ascensiunea progresului tehnico-stiintific, dezvoltind intensiv fortele de productie, conduc
la modificari majore In metodele de munca, ceea ce, la rindul lor determina schimbari in structura organelor
de conducere, fundamentare temeinica a deciziilor, aplicarea unor metode flexibile de conducere, orientate
spre cresterea eficientei utilizarii potentialului uman.

Unele din cauzele care au conditionat insolvabilitatea si falimentul intreprinderilor din Republica
Moldova sunt:

— imperfectiunea organigramei intreprinderii, care a condus la un numar neadecvat de angajati;,

— lipsa normativului pentru formarea fondului de remunerare a muncii In functie de nivelul
vinzarilor;

— Imperfectiunea structurii activelor intreprinderii;

- serviciu de marketing neadecvat

— uzura fondurilor fixe e.t.c.

Dupa cum observam, cu exceptia ultimei cauze, toate celelalte tin Intr-o anumitd masura de eficienta
managementului personalului organizatiei. Pentru a gestiona eficient activitatea oamenilor si pentru a evalua
aceasta eficientd este necesard cunoasterea esentei managementului personalului, care sunt scopurile
acestuia precum si sd se determine semnificatia conceptului ,,managementul personalului” in conditiile
actuale ale tranzitiei.

In literatura de specialitate se intilnesc diferite definitii ale conceptului ,,managementul personalului”.
Unii autori in definitii pun mai mult accentul pe latura organizationala a managementului, operind cu
scopurile si metodele care permit atingerea lor. Altii acordd mai multa atentie continutului, care reflecta
latura functionald a managementului.

O influentd puternicd asupra dispersdrii definitiilor revine literaturii traduse, avind diferita
terminologie, caracteristica pentru diferite scoli de management. Totusi putem constata ca cel mai des se
intilnesc urmatorii termeni:

— Administrarea personalului — recrutarea, selectia, pregatirea profesionala, utilizarea personalului,
relatiile dintre angajati si administratie;

— Managementul personalului — instruirea personalului, remunerarea si conditiile de munca,
problemele protectiei muncii, relatiile de munca, climatul psihologic 1n colectivul de munci;

— Relatiile umane- aparute intre angajatii diferitelor nivele ierarhice, precum si intre acestia si
administratie.

Incercind s dea o definitie concreti a unei sau altei notiuni, referindu-se la continutul acesteia autorii
pun accentul pe cea mai importanta laturd a problemei. De aceea ne vom opri 1n continuare la unele concepte
intilnite n literatura de specialitate din ultimii ani:

,Managementul personalului este activitatea ce presupune integrarea strategiei sociale in politica
generald a organizatiei; dezvoltarea umana si sociald a intreprinderii ca organizatie; antrenarea personalului
la realizarea proiectelor de dezvoltare a intreprinderii”-Stanciu St., Managementul resurselor umane
Bucuresti-2001

»Managementul resurselor umane-ansamblul de functii si procese intercorelate care au in vedere
atragerea,socializarea, motivarea, retinerea i mentinerea angajatilor unei organizatii”-Manolescu A.,
Managementul resurselor umane, Bucuresti-2003

»Managementul personalului-asigurarea organizatiei cu numarul necesar de angajati, care executd
functiile necesare de productie. Eficienta managementului personalului se determind prin gradul de realizare
a scopurilor generale ale organizatiei”-Illexuast C.B. YnpaBinenue nepcoHaaoM COBPEMEHHOW OpraHU3allny,
Mockga-1997

»Managementul personalului —actiunea sistemica, planica, organizata cu ajutorul masurilor economice,
organizationale §i sociale asupra procesului formarii si repartizarii fortei de munca la Intreprindere, al crearii
conditiilor pentru utilizarea capacitatilor de munca ale angajatilor cu scopul asigurarii functiondrii eficiente a
intreprinderii si dezvoltarii multilaterale a personalului acesteia”-Macnos E. B. Ymnpaenenue nepcoHamom
npennpusituii, Mocksa-1998

,Managementul personalului-sfera de activitate, elementele de bazad ale careia sunt determinarea
necesarului de personal, recrutarea, selectia, dezvoltarea, controlul, disponibilizarea personalului, politica de
remunerare si avantaje sociale, gestiunea cheltuielilor aferente personalului.”-Mapp P., CnoBaps\Uenosek u
Tpyn-1994

Pentru a nu pune in discutie continutul definitiilor de mai sus, vom remarca totusi cd acestea pot
continua, astfel confirmindu-ne o datd in plus interesul sporit al specialistilor pentru managementul
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personalului si evaludrii majore al acestui proces in activitatea umana. Toate formularile de mai sus ar putea
fi reduse la o definitie mai simpld: Managementul personalului reprezintd activitatea orientatd asupra
formarii caracteristicilor calitative si cantitative ale resurselor umane.

La ora actuala, pe mapamond nu exista probabil divergente asupra faptului cd fundamentul
managementului contemporan il constituie factorul uman. Figura centraldi a managementului este
conducatorul-capabil sd vada businessul sdu in perspectiva, sd evalueze operativ situatia, sa gaseasca solutii
optime pentru atingerea scopurilor propuse. In acest context managerul trebuie si posede anumite capacitati
profesionale si personale: competentd inaltd, gandire flexibild , asumarea riscului, capacitatea de executare a
planurilor elaborate, rolul de leader.

Fundamentul factorului uman il constituie personalitatea — portretul psihologic al omului, privit ca un
individ capabil sa-si constientizeze rolul sdu in societate.

Managementul personalului a devenit directia-cheie a strategiei generale la intreprinderi. Scopul
principal al acestei strategii, in conditiile perioadei de tranzitie, consta in:

e Obtinerea cotei-parti a profitului pentru fondurile companiei

e Sporirea productivitatii muncii

e Desfacerea productiei sau serviciilor in volumul preconizat

e Atingerea nivelului prognozat de satisfacere a necesitatilor sociale ale angajatilor

Practica ne aratd ca in gestiunea resurselor umane ca parte componenta a managementului existd doua
abordari diferite:

1) Tehnocrati
2) Umanista

In primul caz deciziile de conducere sunt influentate de interesele productiei. Abordarea umanisti
insd, presupune crearea conditiilor corespunzitoare de munca si a unui astfel de continut al muncii care ar
colegi.De aceea, conform acestei conceptii, eficienta functionarii intreprinderii depinde in mare parte nu doar
de corespunderea numarului si componentei profesional-calificative a personalului cu cerintele productiei,
dar si de nivelul motivarii lucratorilor, armonizarea climatului psihologic in colectivul de munca.
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