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Rezumat

Factorul uman are un rol fundamental in cadrul oricarei organizatii nationale si internationale
indiferent de obiectul sdu de activitate. In perioada actuald indiviudul desfisoard activitdfi care reprezint
munca in sine , iar unele activitati care cu ani in urma erau realizate exclusiv de cdtre barbafi au fost preluate
treptat si de cdtre femei care se implica in toate activitdtile, iar acest lucru a generat modificarea rolului femeii
in secolul XXI.

Scopul central al articolului constd in a preyenta resursa umana atdt din punct de vedere al stadiului
cunoagterii cat si prin intermediul unei cercetari aplicate in cadrul DRDP Cluj. Pe parcursul partii teoretice se
abordeaza acest concept atdt la nivel de literatura nationald cdt §i internationald, se face o trecere in revistd a
opiniei mai multor specialisti cu privire la resursele umane intr-o organizatie.

Partea practica este reprezentatd de un studiu de caz care urmareste sa evidentieze eficienta resurselor
umane in organizatie. In cadrul acestei pdri se prezintd resursele umane din punct de vedere al numdrului lor,
al functiei ocupate, al nivelului de instruire, dar §i al productivitatii muncii.

Prin intermediul articolului de fata se evidentiaza ca si concluzie a cercetdrii faptul ca resursa umand
contribuie la obtinerea rezultatelor financiare ale organizatiei, iar acest lucru subliniazda importanta care
trebuie sd li fie acordata.

Cuvinte cheie: factorul uman, managementul resurselor umane, randament in muncmea, piata muncii

Clasificarea Jel: J 24, M12, O 15

Introducere

Organizatia nu prezintd eficientd fard existenta resurse de muncd, este practic o
multime de echipamente inutile care se pot uza fizic si moral in timp daca efortul uman nu 1isi
pune amprenta.Managerii sunt interesati de analiza propriilor angajati din punct de vedere al
eficientei, dar si al productivitatii muncii. Un individ care isi desfasoara activitatea in cadrul
unui mediu care nu corespunde dorintelor sale face ca individul sa nu dea randament.

Plusul de valoare adus de catre prezentul articol constd pe de o parte in faptul ca
abordarea 1n aceastd maniera a resurselor umane nu a mai fost realizata la nivelul literaturii
nationale, iar pe de altd parte pe parcursul demersului stiintific in scopul sustinerii
argumentatiei s-au folosit date furnizate de catre DRDP Clu.

1. Resursele umane si institutiile publice-abordare teoretica

In situati in care nu se identifici cu exactitate nevoile angajatilor nu se pune problema
unei gestionari eficiente a managementului resurselor umane, ci doar de o perioadd mai
dificila cu care se confruntd departamentul de resurse umanePerformantele economice ale
unei organizatii sunt influentate In mod direct de calitatea resurselor umane. Resursele umane
reprezintd una din cele mai importante investitii ale unei organizatii, ale carei rezultate devin
tot mai evidente in timp (Manolescu A, 2002: 17).

Mutatiile aparute 1n ultima perioadd se manifesta si in ceea ce priveste factorul uman pe
piata muncii. Transformarea resurselor umane de astizi este rezultatul unor schimbari rapide
inregistrate Tn mediul de afaceri din cauza unor factori, iar dintre acestia cel mai important
factor este globalizarea. In competitia la nivel global Si conectat la noua lume resursele
umane devin pe zi ce trece mai complicate (http://www.sjpub.org/sjbm.html).

Factorii de crestere a rolului personalului se prezinta astfel (Petrescu I, 2008: 40-44):
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1. Continutul muncii..

2. Controlul asupra personalului.

3. Factorii macroeconomici.

Directiile de preocupare in managementul resurselor umane, conform matricei de mai
jos, subliniazd faptul ca managerul trebuie sd plaseze in cadrul unei balante, atat proprii
angajatii cat si clientii In vederea gasirii unei situatii optime in care nici una din partile
interesate nu poate fi afectata.

Figura 1. Angajatii si clientii — o0 matrice a directiilor de preocupare in
managementul personalului / MRU

Ridicat Forta de munca ,,rasfatata,, Forta de munca motivata
Clienti foarte nemulfumiti Clienti foarte multumiti

Nivelul preocuparii Inconsecventd din partea angajatilor in indeplinirea sarcinilor/
fata de angajati Servirea clientilor cind mai buna/ cand rea

Motivarea minima a personalului Forta de munca stresata
Multe reclamatii din partea clientilor Clienti multumiti
Scazut Nivelul preocupadrii fatd de clienti Ridicat

Sursa: Cole G, Managementul personalului, Ed. Codecs, Bucuresti, 2000, p 4

Jack Halloran si David Cherington subliniaza faptul cd pentru a-si asigura succesul sau
chiar pentru a supravietui, organizatiile trebuie sa solutioneze in mod corespunzator
urmatoarele probleme (Manolescu A, 2001: 265):

1. Identificarea calificarilor sau a aptitudinilor si alegerea sau selectia candidatilor care
corespund cel mai bine cerintelor posturilor noi sau vacante,

2. Identificarea si atragerea candidatilor competitivi folosind cele mai adecvate metode,
resurese sau medii de recrutare,

3. Respectarea legislatiei in domeniu referitor la oportunitdtile egale de angajare si
corectarea practicilor discriminatorii anterioare sau a unor dezechilibre existente.

Managerul inainte de inceperea unei activitati isi stabileste standardele de performanta si
explicd in mod concis si clar angajatului tot ce trebuie sa stie despre evaluare si ce presupune
fiecare calificativ folosit.

- Metode de evaluare a randamentului (Chisu V, Rotaru F, 2002: 192):

- Metode comparative, metode subiective,

- Metode absolute, metode obiective,

- Managementul prin obiective, metoda obiectiva

MRU are ca sarcini prioritare sa adauge valoare la utilizarea strategica a angajatilor Si
care angajat sa beneficieze de programe de impact de afaceri In moduri masurabile ca urmare
a globalizarii (O'Neil Mary L, 2008).

In cadrul oricirei societiti este vitali existenta unui sector public care are ca si
principale atributie definirea principiilor de functionare a societatii si asigurarea serviciilor
publice de o mare importanta pentru interesul publicului.
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Serviciul public este o structurd organizatoricd, cu sau fard personalitate juridica,
infiintatd in conditiile legii de catre Stat, comund, oras sau judet ori de catre particulari,
inzestratd cu mijloace materiale si banesti corespunzitoare, care desfagoard o activitate sau un
complex de activitati omogene stabilite prin actul de infiintare, in scopul satisfacerii in mod
continuu §i permanent a unor interese generale ale unei colectivitati( Preda M,2005:11).

Existd mai multi pasi de imbunatatire a prestarii serviciilor( Figura 2).

Figura 2- Pasii de imbunétitire a prestirii serviciilor

Experienta si serviciul anterior

'

Gandirea, reflectarea si evaluarea
furnizarii

A 4
Idei de imbunatatit

v

Implementarea si operationalizarea
reformelor

Sursa:Grigorescu A, Constantin A, Ed. Uranus, Bucuresti, 2007, p 176

Particularitati ale calitatii in serviciile publice(Cetind I, Brandabur R, Constantinescu
M, 2006: 22-23):

= (alitatea serviciilor publice este mai dificil de evaluat decét calitatea bunurilor materiale,

= Evaluiarea calitaii presupune atat aprecierea rezultatului final, cat si a procesului de prestare,

& Calitatea este rezultatul compararii asteptarii consumatorilor cu experienta pe care
acesta o are in timpul prestatiei,

= Fiecatre angajat contribuie Intr-o masurd mai mare sau mai micd la perceperea
pozitiva sau negativa a calitatii.

2. Studiul privind factorul uman in cadrul DRDP CLUJ

2.1. Cadrul metodologic in care se situeaza cercetarea

Descrierea problemei

Informarea lacunara cu privire la eficienta resurselor umane in cadrul unei organizatii
face necesara realizarea unei cercetéri in cadrul DRDP CLULJ.

Cercetare de marketing axatd pe un studiu de caz. Datele au fost furnizate de cétre
reprezentantii DRDP. Perioada de culegere a datelor a fost 15 septembrie-10 octombrie.

Obiectivele cercetarii:

1. cunoastera struturii personalului dupa profesie,

2. identificarea numarului de personal absolvent de studii superioare,

3. cunoagterea productivitatii in munca a angajatilor.

Ipotezele:

a. Majoritatea resurselor umane din cadrul DRDP Cluj sunt de sex masculin,

b. Exista o diferentd clar observabild din punct de vedere numeric intre personalul cu
functia de muncitor si personalul Tesa,

c. In cadrul DRDP Cluj predomini personalul absolvent de studii medii,

d. Productivitatea medie anuald pe angajat este in crestere.
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2.2. Rezultatele cercetarii
Situatia resurselor umane al DRDP Cluj este prezentata in tabelul de mai jos.

Tabelul 1. Structura salariatilor pe varsta, sex si mediu de provenienta

Ani Structura pe varsta Structura pe sexe Structura pe
medii de
provenienta
Peste 30-40 40-50 60 Peste Feminin Masculin Urban Rural
20 ani ani ani ani 60 ani
2014 50 652 179 2 1 268 614 720 162
Total 882
Sursa:DRDP CLUJ

Analiza structurii angajatilor DRDP Cluj la 30 septembrie 2014 evidentiaza faptul ca
potrivit structurii pe sex predomina in cadrul organizatiei barbatii (614), structura pe varsta
aratd o dominare din punct de vedere numeric a persoanelor aflate in intervalul de varsta 30-
40 de ani, iar structura pe medii de provenientd aratd faptul cad majoritatea personalului
provine din mediul urban.

In tabelul 2 si figura 2 este realizati o prezentare a structurii resurselor umane ale
organizatiei dupa functia acestora. Potrivit tabelului nu existd o diferenta mare Iintre
personalul cu functia de muncitor si personalul aflat in categoria TESA.

Tabelul 2 si Figura 3. Structura personalului dupa functia ocupata

Profesie Numar
Numar
Muncitori 442
Tesa 440 1000 882
Toatal 882 800 |
600 1 442 440
400 ——|
200 —
0 . .
Muncitori Tesa Toatal
Sursa:DRDP CLUJ

Din totalul de personal cu functia de muncitori in cadrul DRDP numarul cel mai mare il
ocupa personalul calificat in constructii-284, in timp ce la polul opus se afla personalul
necalificat -16 persoane . Vezi Tabelul 3 si figura 4.
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Tabelul 3 si Figura 3 .Structura personalului cu functia de muncitor

Profesie Numar

Muncitori din 442
care:
Necalificati 16
Calificati 284
constructii
Calificati 52
mecanizare
Sef echipa 38
Deserv utilaje 10
multifunct
Sursa:DRDP CLUJ

Numar
500 442
400
284
300 1 —
O Numar
200 1
100 1 15 52 38 10
o - B O
S % 5 g
g 8 - =
S £ = g (0]
= © ‘S
8§ 3

Din 440 de persoane aflate in categoria Tesa personalul de executie predomina (Tabelul 4 si Figura 4).

Tabelul 4 si Figura 5. Structura personalului Tesa

Calificati

constructii

Personal de

executie

Tesa din care:

Numar

299

] 440

400

500

Numar
Profesie
Tesa din care: 440
Personal de 299
executie
Calificati 141
constructii

Sursa:DRDP CLUJ

Structura personalului dupa vechimea in munca se prezinta conform tabelului 5. Astfel,
potrivit datelor prevazute in tabel si furnizate de DRDP CLUJ cel mai mare numar de angajati
au o vechime de peste 30 de ani. Numai 13 persoane au o vechime de 3-5 ani

Tabelul 5 si Figura 6 . Structura personalului dupa vechime

Vechime
Ani

0-3 ani
3-5 ani

5-10 ani
11-15 ani
15-20 ani
20-30 ani
Peste 30 ani

Numar

20
13

59
88
114
231
267

Sursa:DRDP CLUJ

Numar

20-30 ani

11-15 ani

3-5 ani

Ani

] 267

1114
188

B 13
=120

0 50 100 150

200

250

300

O Numar
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In tabelul 6 si Figura 7 este realizati o prezentare a structurii personalului DRDP CLUJ
in functiile de studiile absolvite. Se constata faptul ca predomind personalul cu studii medii.

Tabelul 6 si Figura 7. Structura personalului dupa studiile absolvite.

Nivelul studiilor Numar
1000 882
Total 882
800
O Total
600 = B Studiii superioare
a0 - D S e Studiii superioare 262
0 Studii gimnaziale
0 - E— Studii medii 520
0
Numir Studii gimnaziale 100
Sursa:DRDP CLUJ

Analiza productivitatii muncii

In tabelul 7 este realizatd o prezentare a productivitatii medii anuale a resurselor umane
de la DRDP CLUJ. Potrivit acestor date se constatd o evolutie a numarului de angajati care
determinad si o evolutie a productivitatii medii anuale pe angajat.

Tabelul 7 .Productivitatea medie

Indicatori 2012 2013
CA ( mi lei) 167087 192893
Nr. RU 836 882
Wa 199,84 218,69

2.3. Concluziile cercetarii

Cele mai importante concluzii desprinse In urma studiului efectuat in cadrul DRDP
CLUJ evidentiaza faptul ca factorul uman din cadrul organizatiei corespunde postului ocupat
atat din punct de vedere al pregatirii cat si al vechimii in munca.

Situatia in care numarul de barbati este net superior numarului de femei se explica prin
faptul ca Insasi obiectul de activitate al organizatiei este specific barbatilor. Drept urmare a
studiului efectuat se observa ca doar ipoteza cu numarul doi se respinge in timp ce celelalte
ipoteze se accepta.

Ipoteza cu numarul doi nu se acceptd pentru ca nu exista o diferenta clar observabila din
punct de vedere numeric intre personalul cu functie de muncitor i personalul care face parte
din categoria Tesa.

In concluzie, DRDP are capacitatea umani necesara desfisurarii obiectului de activitate
al acesteia, iar factorul uman corespunde din toate punctele analizate si astfel acesta este abt
in vederea ocuparii unui post.
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