5. ACTIVITATI SPECIFICE MRU

5.1. Planificarea resurselor umane

Introducere

» Planificarea resurselor umane este o strategie folosita pentru achizitionarea, utilizarea,

imbundtdfirea §i pastrarea resurselor umane ale unei intreprinderi .” ( Ministerul
Muncii al Marii Britanii, 1974 )

Conform acestei definitii, planificarea resurselor umane este o activitate strategicd, adicad

are ca scop asigurarea de resurse pe termen indelungat.

Planificarea resurselor umane reprezintd efortul rafional i planificat destinat sa asigure:

recrutarea unui numdr suficient de personal adecvat;
pastrarea in organizatie a personalului recrutat;

un grad optim de utilizare a personalului;
imbundtatirea performantei angajatilor;

eliberareca de pe post a angajafilor, dupd necesitat;i.
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Personalul existent

Personal nou recrutat

Personal potenfial

Angajati pe punct de plecare
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Procesul de planificare al resurselor umane

Categoria: Decizii necesare in legituri cu:

Evaluarea performanfei
Productivitatea

Repartizarea

Asigurarea egalitafii ganselor
Instruirea

Remunerarea

Promovarea / dezvoltarea carierei

Metode de recrutare
Proceduri de selectie
Inductie (instalarea pe post)
Instruire

Conditiile contractului de munca

Metode de recrutare

Relatii publice

Niveluri de remunerare / salarizare
Avantaje pentru angajafi

Concedieri pentru performanta slaba
Pensionare

Proceduri de disponibilizare

Fluctuatia fofei de munca
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Procesul de planificare al resurselor umane
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Evaluarea necesarului de forta de munca (1)

Obiectivele Planuri si Necesarul de
organizationale intentii forta de munca al
’ organizatiei

Cererea de piata

¢ Presiuni
pen ru . externe
bunurile/serviciile
organizatiei

Necesarul brut de forfd de muncd

Evaluarea necesarului de forta de munca (ll)

Presiunile sindicale Tehnologia Personal cu
. A 1 contract de munca
disponibild

\ / pe durata scurta

Obiectivele Necesarul net de
organizationale

forta de munca al Recrutare
organizatiei
Cererea pentru Numadrul si
bunurile/serviciile competentele —

L - A . Consultanti interni
organizatiei angajatilor existent;i

Necesarul net de forfd de muncd
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Estimarea necesarului de personal

Estimdrile numerice in privinfa necesarului de angajati se fac, de obicei pe baza
urmatoarelor trei abordari:

® pe baza discerndmantului managerial — un manager i$i intocme§te singur estimarile, in
functie de cét de bine cunoa$te evenimentele $i de personalul din propriul lui domeniu
de activitate. Mare parte din previzionarea de personal este efectuatd cdnd managerii
compartimentelor 1i elaboreza proiectul de buget pentru anul urmdtor. Bugetul de
personal opcupd un loc important in activitdfile de control bugetar al oricarui
compartiment.

® prin tehnici de studiu de muncd — masurarea muncii, organizare $i metodologie, precum §i
studiul metodic ne pote fi de mare ajutor la identificarea numarului de persoane

necesare pentru realizarea anumitor operatiuni.

® prin utilizarea metodelor statistice - multe organizatii recurg la analize statistice asupra
fluctuatiei forfei de muncd a stabilitatii forfei de munca si altor indicatori de acest gen.
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Evaluarea ofertei de forta de munca

Prin evaluarea ofertei de for{d de munca aflate la dispozitia organizatiei existd doud
directii de analiza:
e personalul existent (piafa de munca internd)

* oferta de angajati potenfiali (piata de munca externd)

Pentru fiecare dintre aceste doud directii de analiza, trebuie ridicate mai multe intrebari,
legate de aspecte esentiale ale necesarului de fortd de munca $i ale utilizdrii acesteia.
Orice analiza tipicd a ofertei de munca se concentreazd pe urmdtoarele aspecte:
® personal existent
® personal potential

® minus angajali care pleaca
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Numarul angajatilor ce au plecat pe parcursul anului x 100

Efectivul mediu de angajati pe parcursul anului

Acest indicator este util dar totu§i are unele dezavantaje clare:

~

Fluctuatia fortei de munca

Unul din indicii de performantd cel mai des utilizat in cadrul organizatiilor cu privire la

personal este fluctuatia forfei de muncd sau fluctuatia personalului.

Acest indicator ilustreazd proportia intre numarul de angajati care pardsesc organizatia

si efectivul mediu de angajati de pe tot parcursul anului.

Formula cea mai frecvent folosita este urmatoarea:

nu aratd in care dintre compartimentele organizafiei se inregistreaza rate Inalte de

plecare;
. L4 . A . .
nu indica vechimea in serviciu a celor care au plecat;

nu semnaleazad eventualele modifcdri bruste, de la un an la altul, ale numarului de

angajafi utilizati.

-

Fluctuatia fortei de munca prezinta o serie de
avantaje si dezavantaje

Dezavantaje:

*stimuleazd recrutarea de personal *costuri suplimentare impuse de
proaspat; recrutarea personalului de inlocuire;
*permite organizaiei sd se debaraseze *intreruperea productiei de bunuri sau
mai u§or de unii angajati, atunci cand servicii, provocatd de angajatii care

sunt planificate disponibilizari de pleacd;

personal; *costuri suplimentare de instruire
*deschide cdi de promovare pentru profesionala;

angajatii cu vechi in muncd; *pierderea investifiilor in capitalul uman;

*introduce un element de ,auto-selecfie”  *eventuale dificultdfi in atragerea de noi
in randul noilor angajati, ceea ce poate sd  angajafi.

prevind eventualele concedieri

ulterioare.
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Dimensiuni ale planificarii resurselor umane

Dimensiunea functionald a planificarii resurselor umane exprima dimensiunea de

bazd a acestei activitali de personal, manifestandu-se prin procesul continuu $i

sistematic, prin care organizatia anticipeaza necesitatile viitoare de personal, in

concordan{a cu obiectivele, pe termen lung ale acesteia.

Dimensiunea temporala (orizontul de timp). De$i in practica manageriald,
termenele ce delimiteazd perioada de operationalizare nu figureaza ca o componenta
de sine stdtdtoare a activitafii de planificare a resurselor umane, deoarece aceasta are in
vedere viitorul, o intrebare importantd e_cit de departe e viitorul? Fiindcd planificarea

resurselor umane e foarte strans legatd de procesul de planificare organizationald,

orizonturile de timp acoperite de planificarea resurselor umane trebuie sa corespundé
cu acelea la care se referd planificarea organizationalé.
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