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Abstract

The function of human resources is an unusual mettecerning the evolution of the
other functions of the organization. The enrichiagd changing process of its status
determined, at the same time, a movement of iteuments and activities as far as all the
departments and activities are concerned, so thaamn ensure a true partnership with the
personnel and be closer to reality. Our step caititate itself outside the new context of the
evolution of the human resources function.

Una din misiunile importante ale compartimentul@ cksurse umane se refda
previziuneasi administrarea carierei salailar organizaiei[']. Pentru realizarea in cele mai
bune condii a obiectivelor care ii corespund, trebulese aild in vedere, simultan, cetgle
organizaiei, dorinele salariglor de asi dezvolta cariera, dar potenialul lor individual.

Compartimentul de personallresurse umane, ga functiune esetiala a
organizaiei, este divizat in dau domenii, Managementul Resurselor Umane (MRU)
Dezvoltarea Resurselor Umane (DRU). In timp ce enadmpanii nu fac distigie intre
managementul resurselor umaneéezvoltarea resurselor umanescéunctiuni separate, este
important de itelessi reginut ci, acestea sunt déulomenii majore a resurselor umane — sunt
de fapt, cele daumari opiuni in cariera profesionaiin resurse umane.

Managementul resurselor umane (MRU)

Managementul resurselor umane este daetradiionalk a activititi de resurse
umane care conducg sprijina personalul dintr-o organige si se presupuneacfiecare

organizaie are cel ptin o persoaf responsabil de acest domeniu.

! Cerdin J-L.,Gerer les carriers, Vade Mecurfiditons EMS Management & Societe, Collection Rpags
d’Entreprises, Caen, 2000.
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Compartimentul de management al resurselor unmaxhgdie ca principale activ :

. Selegia si recrutara

. Sistemul de recompense
. Relgiile cu angajéi

. Sanatateasi sigurana.

Rolul managementului resurselor umane este de aimaeresursele umane capabile
precumsi de a le fructifica. & ne imagiim ce s-ar intampla daorganizéia dumneavoastr
ar opri plata salariilor. Managementul resurselonane are responsabilitatea de a face
organizaia si fungioneze binesi departamentul de management al resurselor umsiee e
responsabil de a intervegi de a descoperi ceea ce angajasteapt la locul de munt
Departamentul de management al resurselor umare dst asemenea, responsabil ca
organizaia s fungioneze ca un tot unitar. Fummarea acestor procese poalecseste 0
multime de banigi este de competéam managementului de resurse umane de a lua decizii
care 4 ajute companiaaseconomiseagidanisi si se asigureipersonalul este bine tratat. in
fiecare domeniu important al managementului resorrsgnane se préagesc continuu procese
de evaluaresi se implementedz programesi sisteme noi care asserveast mai bine
organizaa.

Urmatoarele exemple sunt relevante :

. Recrutareasi strategia de personal: sistemele de managemengcalfirii
(SMR) sau sistemele de identificare a apligan (SIA) sunt ultimele curente 1in
managementul electronic al gestianfluxului de CV-uri din timpul perioadelor aglosnate
de recrutare. Organitide economisesc astfel bani, prin accelerareagsoltii de recrutarg
prin implicare unui nuir mai mic de personal caré gestioneze dosarele angaga.

. Relgiile de mund cu angajgi: traininguri pentru manageri pe teme cathire
sexuai si regulile de la locul de mugalevin din ce in ce mai comune, cu scopul de acedu
proactiv conflictelesi procesele aflate pe rol aflate indaga cu comportamentul la locul de
muna.

. Protegia muncii: in timp ce accidentele sunt frecventéabrici si pe santiere ,
specialgtii Tn resurse umane se confraigt cu o crgtere a nurirului de accidente Tn munca
de birou. Muti specialgti Tn protegia muncii propun de exemplu, o abordare a mobilieru
de birou din punct de vedere ergonomic.siDaceste scaune sofisticaje monitoare de
calculator pentru reducerea lumindgit sunt scumpe, astfel de investipot preveni

accidente viitoarei costurile adiacente.
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. Recompensegi Beneficii: beneficiile provenite din exterior dua modalitate
populaé de a reduce costurilgi responsabilittile pentru o organizae. Cateva dintre
compartimentele responsabile cu recompagnbeneficii contractedzfirme din exterior care
si condu@ programe de beneficii, ca de ex: un plan de ec@immpentru angaja Din
momentul Tn care aceste firme au expergzaistemul necesar pentru a conduce aceste
programe, companiile sunt deseori salvate ded#whbli suplimentare.

De cand publicitateaac¢uta prin baze de joburi online a devenit costisitoagesirea
unor noi canale de a recruta personal este o ntaaimportarit de a economisi bani.

Asa cum afirmd studiile in domeniul managementului resurselor nenao parte
important a muncii trebuiedconste in Timbuitatirea modului Tn care sunt “setNiangajdii,
astfel @, Tn ultimii cinci ani, o foarte mare parte din peeigiri au fost orientate cu scopul de
a servi mai bine “cliefi”; firmele au realizat rgele Intranesti procesul de oguni si beneficii
precumsi toate procedurilgi politicile de personal au devenit on-linear# birocrgie.

Dezvoltarea resurselor umane (DRU)

Dezvoltarea resurselor umane reprezaitdoilea domeniu (ddipunii specialti, mult
mai restrans) al departamentului de resurse un@mepartimentul de dezvoltare a resurselor
umane dintr-o organizi@, concentreazacele activiiti care ajui la cretereasi dezvoltarea
angajailor. Multe organizai se refed, intr-un mod simplist, la dezvoltarea resurselmane
din punct de vedere al training-ului sau learnihg;war in realitate, este mult mai mult decat
atat. Compartimentul de dezvoltare a resurselomenteclude :

. Trainingsi learning

. Programul de Dezvoltare a Organigace cuprinde:

v' planificarea succesiunii/dezvoltarea carierei oiz@ionale
v' coaching
v management performant.

Dezvoltarea resurselor umane este domeniul resurgelane care se dezuoptbt mai
mult Tn ultimii ani, intrucéat organizide recunosc necesitatea de a face mult mai nedatde
asi conduce pursi simplu fota de mung. In timp ce organizile mici adesea au un
generalist Tn resurse umane caieasummi responsabilitatea pentru training pe laweglelalte
atribuii pe care le are, companiile mari au 0 compahelgdicai in totalitate dezvaitii
resurselor umane dintr-o organiea

Compartimentul de dezvoltare a resurselor umandepaesponsabil de anumite
activitati specifice - de exemplu, training pentru persohdin departamentul de vang -

sau poate servi cg serviciu de consultad interrd pentru unele proiecte — de exemplu,
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referitoare la restructurarea departamentelor aatestructurarea unui plan de succesiune
pentru intreaga divizie). Alte responsabhilitale acestui compartiment pot include de
asemenea: evaluarea performedor angajalor, trainingul pentru noi angajasi ajutorul dat
companiei cu privire la schinible ce rezuli din noile programe, tehnologii, fuziuni sau
achiztii.

Departamentul de dezvoltare a carierei se dexuoltiecare an. Training dezvoltare
sunt domeniile care in anii ce vor urma, vor cytwao ampl dezvoltare. Aceasta se
datoreaz nu numai faptului & job-urile devin tot mai complexe, dar, de asemanéatoriti
numeroaselor schinili de tehnologie, care necesinhult mai mult trainingsi elaborarea de
programe de dezvoltare a personalului.

Ce poate &insemne aceasta pentru departamentul de resueseuin

Desi, dezvoltarea resurselor umane nu este singumledau care se dezvalttrebuie
tinut cont de faptul £ este structuratfoarte diferit de la o organiga la alta. Dezvoltarea
resurselor umane trebuie percepeaisi o parte viabi a carierei,si este foarte importani o
integiam Tn contextual strategiei firmei. Organiila care s-au concentrat doar pe activitatea
de training pot & nu acorde o atat de mare valoare deZxioltesurselor umane, ca cele
care au o funge specifi@ de dezvoltare a organiza.

Rolurile in DRU includ:

. Trainer intern

. Cosilier executiv

. Specialist Tn dezvoltarea organiza

. Designer de training (cel care concepe training-ul)
. Coordonator de training

Dezvoltareai antrenarea leadership-ului au devenit din cesimai importante pentru
ca 0 companie asatragi si sa pastreze oamenii talenta Multe companii apeleazla
consultag externi pentru a ajuta executivui sezolve problemele legate de evaluarea
performanelor care poate Tmpiedica promovarea pe criteigaitve. In prezent, multe firme
de consultagd si-au a creat divizii Tn domeniul dezvatli resurselor umane pronind de la
premiza & n scurt timp dezvoltarea resurselor umane wdiged 0 mare importaa n
majoritatea organizélor. Consultantul extern la organiza apelea poate munci direct cu
seful compartimentului sau cu vicepeglintele, ajutandu-i pe agm, aflgi intr-o importani
functie de conducereisealizeze o muriceficient.

In multe organizgi, managerii, directorii executivi angajeatraineri profesiorsti

pentru a-i ajuta in probleme legate deirdrea performaei sau alte domenii specifice ale
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dezvoltirii. Programele de Instruire Profesioihale la firma de consultghCapital One este
cunoscut Tn domeniul resurselor umane pentru ivea de a apropia conducerea de
coaching. Capital One a centralizat procesul, esosiod banisi s-a asiguratd coaching-ul

este folosit pentru motive concrete.
Tabel 1

Etape specifice n |anl
valorilor de coaching

Activitati specifice

Cine identifici nevoia di
coachingsi cum?

Identificarea cerintelor ¢
instruire a directorilc
executivi.

- Nevoile de instruire pentru un director exec
sunt adesea identificate de managerul de exe
sau de un consultant in Resurse Umane in con
discuiilor legate de managementul perfornen

- Managerii executivisi Departamentul pent
programul de instruira executivului evalued
fiecare cerere de instruire pentru a se asigd
aceasta este strdns legatde obiectivul sa
necesiitile afacerii.

-Instruirea profesiondlesteadresat executivului I
nivelul directorului sau este superidarcestui nive

Cine selecteaz
trainerpentru
specifice? Cum?

un
nevc

trainetdui
directoru

Identificarea
impreura
executiv

cu

- Se utilizeaZ traineri specializacare colabored
cu organizda n fungie de nivelul cererilor.

- Departamentul pentru Programul de Instruir
Executivului identifi@ consultafi  specializai
impreura cu directorul executiv in fuie de doé
criterii: nevoile de dezvoltare ale executivulgi
preocuprile consultaior.

- Consiliul de conducere intervieveadoi sau tre
candidai pe poziia de trainer, recomant
deDepartamentul pentru Programul de Instruir
Executivului, inainte de a face sdledinala.

Care  sunt
angajamentului
coaching specializat?

paramet
C

Dirijarea angajamentului
coaching.

Un ciclu de consiliere tipic dureazsage luni, pe
parcursul @rora directorul poate beneficia gata
30 de ore de consiliere. Fiecare angajamer
consiliere este justificat printr-un contra@ntre
trainer, consiliat si managerul care speé
scopurile misurabile de dezvoltare. La fiec
doua sau trei luni, consiliatul, trainerul si managt
direct vor avea o intalnire separgientru a urriri
progresul.

Cum se analizea
impactul coaching-ului?

Analiza rezultatelor
eficienei coaching-ului.

Si

-Dupa 6 luni, consiliatul, instructorui managert
recapituleaz progresul si eficiena consilieri
comparandu-le cu scopurile memate Tn contract
-Managerul ofer feedback asupra modificlor de
comportament care au avut (sau nu) loc pe
propriilor observagi precum si feedback asup
echipei.

- Managerul, trainerulsi consiliatul determia
valoarea viitoare a extensiei contractuliiin unele
cazuri se pot felege 8 reinoiasé anggamentu
pentru ind alte 6 luni.

Exemplu de Program de Instruire Profesiahaburs4‘]

2 www. homedepot.com

508



Coachingul este un fenomen al managementului mock §i face locsi pe piga
romaneast; mai ales in companiile multitianale. Dgi incerairile de a defini domeniul sunt
numeroase, cel mai simplu mod de a privi coachiegté ca proces céspunde unei nevoi.
si anume,nevoia de performati in managemenRelgia de coaching duce de multe ori la
rezultate negeptat de bune pentru beneficiarii.sin timp ce multe sisteme de dezvoltare
personal sau profesiondlau ,parinti legitimi”, coachingul nu are un astfel de istorkel a
aparut in SUA ca rezultat al unei evaiuin care a preluat foarte multe tehnici din deeer
sisteme.

Managementul are ca dimensiune ¢is¢h ideea de conducere: o persbacu
autoritate conduce o alpersoai sau un grup pentru realizarea unui rezultat. laching,
accentul este pus pe rgdaintre ,egali” care se realizeaintre dod persoane. Pe de alt
parte, abilifitile specifice coachingului sunt absolut necesareagerilor. Un manager bun
trebuie 4 aiba abilitatea de at trata subordona ca pe ngte egali cel ptin in anumite

momente ale activitii pentru a crea coeziunea echipei.
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