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INTRODUCERE

Teoria managementului resurselor umane
propune practicienilor algoritmul stiintific de
derulare a conducerii personalului in cadrul unei
organizatii. Acest algoritm stiintific, care reprezinta
0 consecutivitate bine determinatid de activitati ale
managementului resurselor umane, precum si
principii, metode si tehnici manageriale, este
elaborat de catre cercetatori in management in urma
depistdrii gruparii si analizei minutioase a
problemelor cu care se confruntd practicienii in
domeniul conducerii personalului.

Este recunoscut faptul ca succesul si
competitivitatea unei intreprinderi si, in general, a
economiei nationale, depinde, in cea mai mare
masurd, de utilizarea rationald si eficientd a
resurselor umane, precum si organizarea adecvata a
managementului resurselor umane (MRU). Reiesind
din cele expuse mai sus, in continuare autorul a
evaluat principalele etape ale managementului
resurselor umane in cadrul sectorului de confectii
autohton, unul din sectoarele de baza ale economiei
nationale.

Mentionam ca analiza in cauzd este
prezentatd 1n baza diagnosticarii situatiei 1In
domeniul managementului resurselor umane la
urmatoarele fabrici de confectii:

¢ SA lonel — liderul ramurit;

eSRL Astroline si SRL Gabiny -
intreprinderi cu o pozitie concurentiald puternica.

Etapele analizate sunt urmatoarele:

I. Planificarea resurselor umane este prima
etapd in dirijarea personalului din intreprindere si
reprezintd procesul prin care intreprinderea
anticipeaza sau prevede necesitafile viitoare de
resurse umane si elaboreazd planurile pentru
asigurarea numadrului si categoriilor de angajati
necesari pentru activitatea corespunzitoare a
intreprinderii.

La intreprinderile analizate numarul de
personal se prognozeaza in raport cu numdarul
existent de persoane si specificul procesului
tehnologic, reflectand o crestere sau o reducere cu
un anumit procent, metoda utilizata fiind cea a
extrapolarii. In acelasi timp, elaborarea planului

necesitatii In personal nu se practica, angajarea fiind
efectuatd la momentul oportun fara a fi consultata
cu planul.

II. Analiza si descrierea posturilor se
efectueazd in fisele de post. Nu la toate
intreprinderile analizate sunt elaborate figele de post
si, respectiv, definite responsabilitatile si autoritatile
personalului. Acest lucru face personalul mai
tolerant fatd de obligatiunile sale, iar organizarea
lucrului, in cele mai multe cazuri, lasa de dorit.

Totodata sunt si intreprinderi, care dispun de
fise de post, Insd, continutul acestora este invechit si
nu corespunde conditiilor actuale de activitate (SA
lonel, SA Tricon etc.).

In urma analizei fiselor de post autorul a
relevat urmatoarele neconformititi cu teoria
generala a MRU:

e Specificarea excesiva §i exagerarea
nivelului cerintelor pentru unele posturi;

e Folosirea unor fraze vagi, fara sens;

e Introducerea unor criterii
nejustificat de restrictive, mai ales, pentru
personalul tehnologic.

Cele expuse mai sus determind necesitatea
revizuirii fiselor de post la fabricile de confectii
autohtone.

I1l. Recrutarea resurselor umane. La
fabricile de confectii din Moldova se practica
recrutarea att internd, care consta in schimbarea de
post a unor angajati pe orizontald sau pe verticala,
cit si recrutarea externa.

Principalele surse de recrutare sunt:

a) Bursa de munca;
b) Publicitatea ( Makler, Logos Press,

Rabota i obrazovanie );

¢) Internetul;

d) Absolventii
invatamant;

e) Reteaua de cunostinte etc.

Practica a aratat ca cele mai eficiente cai de
recrutare a personalului in cadril fabricilor de
confectii analizate sunt publicitatea, refeaua de
cunostinte, recrutare internd. Totodatd, planurile
recrutarii de personal nu se elaboreaza.
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IV. Selectia resurselor umane. Selectia
personalului in cadrul intreprinderilor de confectii
analizate parcurge, de obicei, urméitoarele etape:

1. Analiza CV-lor;

2. Convorbirea, care se efectueaza in
forma liber3;

3. Examenul medical,

4. Interviul final la care se anunta
decizia de angajare.

Etapele expuse mai sus sunt caracteristice
mai mult pentru conducdtori si specialisti. In ce
priveste categoria de muncitori, atunci procedura de
selectie este mai simpld si constd intr-o simpld
convorbire cu candidatul la postul vacant.

Deseori, selectia personalului este facuta pe
bazi de favoritisme si cumatrisme, ceea ce
reprezintd un dezavantaj, care descurajeaza angajatii
ntreprinderii.

V. Angajarea personalului. La
intreprinderile de confectii analizate angajarea

personalului  se face 1in baza urmitoarelor
documente:
1. Contract individual de muncd — Sse

intocmeste in doud exemplare, se semneaza de catre
parti si i se atribuie un numar din registrul unitatii,
aplicandu-i-se stampila unitagii. Un exemplar al
contractului individual de munca se inmaneaza
salariatului, iar celalalt se pastreaza la intreprindere.

Continutul contractului individual de munca
este elaborat tindndu-se cont de prevederile
legislatiei In vigoare, si include:

= numele si prenumele salariatului;

= datele de identificare ale Tntreprinderii;

= durata contractului;

= data de la care contractul urmeaza sa-si

produca efectele;

= atributiile functiei;

= drepturile si obligatiile salariatului;

= drepturile si obligatiile angajatorului;

= conditiile de retribuire a muncii;

= regimul de munca si de odihna;

= durata concediului de odihnd anual si

conditiile de acordare a acestuia;

= conditiille de asigurare sociala si

medicala.

Contractul individual de munca se incheie, de
reguld, pe duratd nedeterminata.

2. Ordinul de angajare — este adus la
Cunostinta salariatului, sub semnaturd, in termen de
3 zile lucratoare de la data semnarii de catre parti a
contractului individual de munca.

3. Carnetul de munca — Tnscrierile in carnetul
de munca se vor face daca salariatul lucreaza in
unitate mai mult de 5 zile. Tn carnetul de munci se

Tnscriu datele cu privire la salariat, la activitatea lui
de munca, la salariu si la stimuldrile pentru
succesele realizate Tn unitate.

La fincetarea contractului individual de
munca, carnetul de munca se restituie salariatului Tn
ziua eliberarii din serviciu.

4. Cartela personala — in cartela personala se
inscrie toata informatia despre noul angajat.

Mentionam faptul cd mai multe fabrici de
confectii din Moldova activeaza semilegal si de
aceea, in multe cazuri, nici nu este vorba de
respectarea legislatiei muncii §i, respectiv,
angajarea legald la serviciu In baza contractului de
munca, carnetului de munca etc.

VI. Adaptarea la munca a personalului.
Pentru intreprinderile de confectii analizate este
caracteristicd adaptarea neformald la muncd in
cadrul colectivului.

VII. Evaluarea competentei angajatilor
este desfasurata in scopul determindrii gradului in
care activitatea angajatilor intreprinderii corespunde
posturilor acestora.

De cele mai multe ori, se utilizeaza metoda
masurdrilor obiective, care se exprima in volumul
de productie fabricat de un angajat, cantitatea de
produse cu rebut fabricate de un angajat, timpul de
absenta sau de intarzieri la lucru.

De asemenea, se practicd atestarea
personalului de bazad de citre comisii de atestare
create in cadrul intreprinderilor.

VIII. Instruirea resurselor umane. La
intreprinderile de confectii analizate se petrece
instruirea personalului atét la locul de munca, cit si
in afara locului de munca.

Instruirea la locul de munca se petrece
numindu-se in calitate de persoand responsabila
maistru sau altd persoand (tehnolog, inginer), care
organizeaza diferite instructaje in domeniul tehnico-
tehnologic.

Instruirea 1n afara locului de munca consta in
participarea lucratorilor la diferite cursuri Tn afara
Tntreprinderii, stagieri peste hotare, continuarea
studiilor in institutii de invafamant superior. Toate
acestea se practicd pe larg de intreprinderi de
confectii mai mari — SA lonel, SA Tricon, SA Dana
etc.

Dat fiind faptul ca majoritatea intreprinderilor
din ramura sunt cu investitii strdine, mai multi
specialisti din cadrul acestora au ocazia de a se
perfectiona dupa hotare, scopul fiind largirea
cunostintelor in domeniu §i cdpatarea experientei
naintate.
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Totodata, la intreprinderile de confectii
analizate nu se elaboreaza planurile de instruire a
personalului si nici nu se evalueazd eficienta
instruirii, ceea ce prezinta un dezavantaj major.

IX. Stabilirea recompenselor si a
sistemului de salarizare. La fabricile de confectii
autohtone remunerarea personalului se face in baza
sistemului tarifar de salarizare si sunt utilizate
urmatoarele forme de salarizare:

- pentru muncitorii de baza - se
utilizeaza forma de salarizare 1n acord;

- pentru muncitorii auxiliari — forma
de salarizare in regie;

- conducatori s§i  functionari sint
salarizati in baza listelor de state.

Pentru motivarea aditionala a personalului, la
intreprindere sunt stabilite prime si adaosuri la
salariu.

La fabricile de confectii performante sistemul
de premiere este descris in Contractul Colectiv de
Munca si este stabilit in procente din salariu tarifar.

Premiile la intreprinderile analizate se acorda:
I. muncitorilor de baza pentru:

- calitatea nalta a productiei;

- supraindeplinirea normelor de munca;

- cresterea productivitatii muncii.
Il. muncitorilor auxiliari pentru:

- asigurarea functionarii

utilajului;

- reparatia calitativa si in timp;

- reducerea cheltuielilor pentru mentenanta.
I11. conducatorilor si specialistilor pentru:

- indeplinirea calitativa si in timp a

functiilor de baza;

neintrerupte a

- sporirea vanzarilor, mai ales, a
exportului;
- folosirea rationald a potentialului

intreprinderii;
- reducerea costurilor de productie.

La unele fabrici de confectii mari salariatilor,
care 1si indeplinesc cu succes s§i constiincios
indatoririle de munca, li se acordd avantaje si
nlesniri Tn domeniul deservirii social-culturale, de
exemplu, foi de tratament si odihna etc.

X. Promovarea si managementul carierei
personalului. La intreprinderile de confectii
analizate procesul de promovare a personalului nu
este un proces bine definit, mai mult, haotic.
Totodata, conceptul de management al carierei nu
existd si nu se planifica angajatii pentru promovare
in carierd. Deseori, promovarea are loc in baza unor
astfel de criterii ca: vechimea in munca, favoritisme
etc.

XI. Feed-back-ul. Reiesind din estimarile
autorului, algoritmul stiintific al MRU nu a capatat
incd un caracter ciclic, etapele fiind foarte
dispersate, iar unele chiar lipsesc definitiv.

Cele prezentate mai sus ne vorbesc despre
faptul ca dezvoltarea managementului resurselor
umane 1n cadrul Intreprinderilor de confectii
autohtone este inca la faza incipienta si va cere
multe eforturi pentru o implementare reusitd si
ridicare a eficientei fortei de munca in conditiile
actuale de tranzitie la economia de piata.
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