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ROLUL SERVICIULUI RESURSE UMANE
Andrei Romancenco
Scoala de Management in Sdndtate Publucd USMF ,Nicolae Testemitanu”

Summary
The role of the professional human resource unit

The role of a professional Human Resource (HR) Unit is to provide assistance of the
organization in its development, in solving disputes and arguments, to indicate the existing
problems and contribute to their liquidation. HR Unit is a strategic partner of the organization
leadership. Through the elaboration of strategies it can contribute to changing the organization in
a way to adapt it to the working environment. It is the time for HR Unit to become more than a
staff database, getting the role of facilitating the development of the organization.

Rezumat

Rolul unui serviciu Resurse Umane (RU) profesionist este de a ajuta organizatia sa evolueze,
sa-si rezolve conflictele, sd arate cand existd derapaje si sa contribuie la eliminarea acestora.
Serviciul RU este un partener strategic al conducerii organizatiei. Prin dezvoltarea de strategii el
poate contribui la schimbarea organizatiei astfel incat aceasta sa se adapteze mai bine mediului in
care functioneaza. Este timpul ca serviciul RU sa fie mai mult decat o arhivd de dosare de
personal, s1 mai mult un facilitator al dezvoltarii organizatiei.
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Introducere

Managementul Resurselor Umane (MRU) este un termen relativ nou pentru activitatea
organizationald din Republica Moldova. Aparut dupa anii 90 acest lucru parea mai mult a moda,
decat ceva util si necesar, timpul insd a aratat contrariul: tot ceea ce inseamnd MRU are o
legatura directd cu productivitatea, cu performanta si cu succesul.

Pentru orice organizatie, cea mai importantd resursd o reprezintd oamenii si deci rolul
acesteia este sd le faciliteze dezvoltarea profesionala si sd-i conducd pe angajati spre atingerea
obiectivelor organizatiei, intr-un mediu motivator pentru grup si pentru fiecare individ.

Managementul modern pune in centrul preocupdrilor sale omul, ca principal factor al
succesului organizatiei. Din acest motiv, calitatea si dezvoltarea resurselor umane este
preocuparea prioritard a conducerii organizatiilor, indiferent de tipul si dimensiunile lor.
Resursele umane sunt primele resurse strategice ale unei organizatii, in noua societate
informationala capitalul uman inlocuind capitalul financiar ca resursa strategica.

Resursele umane sunt unice in ceea ce priveste potentialul lor de crestere si dezvoltare,
capacitatea lor de a-si invinge propriile limite. Succesul unei organizatii si gradul de
competitivitate al acesteia pornesc de la premisa cd oamenii sunt bunul cel mai de pret al
organizatiei. Resursele umane constituie un potential uman deosebit, care trebuie inteles, motivat
si implicat cat mai deplin in realizarea obiectivelor organizatiei.[6]

In acceptiunea moderna, din perspectiva resurselor umane, oamenii nu sunt angajati doar
pentru a ocupa anumite posturi vacante, ci, fiecare in parte, pentru rolul important pe care Tl
poate avea in cadrul organizatiei. Acest lucru este cu atdt mai evident cu cat, in mediul
socioeconomic actual caracterizat prin concurentd, dinamism si interdependenta, multe dintre
dificultatile sau succesele organizatiilor au la baza resursele umane si managementul acestora.

Desprinzandu-se din managementul general, MRU este un concept relativ recent pentru cea
ce s-a numit ,sectia de cadre” si presupune o abordare interdisciplinard si profesionalda a
problematicii personalului din cadrul unei organizatii.

Daca departamentele de personal din vechea organizare aveau un rol mai mult birocratic,
departamentele RU actuale sunt un element-cheie al managementului organizatiei, functiile fiind
mult mai diversificate si mai complexe: planificarea resurselor umane, retribuirea resurselor
umane, instruirea §i dezvoltarea resurselor umane, Tmbunatatirea abilitatilor profesionale,
stabilitatea §i mentinerea resurselor umane, evaluarea resurselor umane, comunicarea §i
negocierea etc.

Reiesind din rolurile MRU o definitie mai exhaustiva a acestuia ar fi urmatoarea: MRU
reprezintd managementul strategic si operational al institutiei, care se concentreaza asupra
activitdtilor de asigurare, mentinere si folosire eficientd a cadrelor in concordanta cu necesitatile
institutiei 1 conditiile mediului social in care aceasta functioneaza. 3]

La inceputul dezvoltarii managementului stiintific, locul central il ocupa factorul material.
Din fericire, astdzi se acordd o mare importantd factorului uman, deoarece omul nu este o fiinta
solitara, care traieste izolat, ci o fiintd sociald. Datorita acestei viziuni, factorul uman este privit
de catre institutii ca unul din cele mai importante investitii ale sale, capitalul uman devenind
astfel o resursa strategica.

Astfel, MRU contribuie la cresterea eficientei sociale a fiecarei institutii, prin integrarea la un
nivel superior al activitdtilor institutiei. Dintre elementele de eficienta sociald pot fi evidentiate
urmatoarele: calitatea climatului intern, fluiditatea relatiilor ierarhice, care {in de comunicarea la
nivelul institutiei, intensitatea si continutul motivarii cadrelor didactice, intensitatea
sentimentului de apartenenta la institutie, etc.

Materiale si metode

Lucrarea datd reflecta rolul serviciului RU in cadrul unei organizatii. Pentru realizarea
lucrarii am consultat diverse manuale, studii, articole, astfel conturandu-mi ideile, pozitia fatd de
subiectul abordat.

In prezent are loc un proces complex de restructurare a MRU din organizatii. Conform
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studiului ,,Relatiile de munca din Republica Moldova din perspectiva companiilor”, realizat de
Centrul analitic ,,EXPERT-GRUP” in perioada mai-iunie 2007, rolul serviciului RU deriva din
activitdtile cele mai importante din domeniul MRU. Companiile participante la sondaj au avut
posibilitatea sa evidentieze, din multitudinea de activitdfi din domeniul MRU, maximum trei
actiuni pe care acestea le considera a fi cele mai insemnate pentru organizatie. Tabelul 1 prezinta
activitdtile din domeniul MRU considerate ca fiind cele mai importante pentru companiile
implicate in aceasta cercetare.

Tabelul 1. Activitatile din domeniul MRU si ordinea importantei acestora

%

Activititi n Inal |Inal Rispuns
primul | doilea | treilea | multiplu
rand rand rand

Organizarea personalului (structura organizatorica, | 29,6 14,8 1,9 46,3
descrierea si specificatia posturilor)

Asigurarea cu personal (planificarea, recrutarea si | 22,2 29,6 5,8% 57,6%
selectia personalului)

Dezvoltarea profesionala a personalului 22,2 22,2 17,3 61,7
Evaluarea performantelor profesionale 1,9 1,9
Recompensarea personalului 5,6 5,6 9,6 20,8
Securitatea si sanatatea in munca 1,9 9,3 28,8 40,0
Relatiile cu angajatii (comunicare, implicare si| 9,3 7,4 17,3 34,0
participare, relatiile cu sindicatele)

Asigurarea sanselor egale 3,7 5,6 13,5 22.8
Elaborarea si reajustarea politicilor de personal 1,9 - 1,9 3,8

Deci, fiecare organizatie, institutie 1si alege propriile activitati, prioritare pentru realizarea
scopurilor organizationale.

Compania americand de cercetari ,,Bersin & Associates” a analizat evolutia cresterii rolului
serviciului de Resurse Umane in organizatii. Astfel, daca la inceput rolul serviciul dat era legat
doar de activitati ce tin de contractele de munca, salarii si beneficii, treptat apar activititi cu rol
de maximizare a eficientei si eficacitatii lucrarilor realizate, legate de atragerea, mentinerea si
dezvoltarea personalului. Toate acestea evolueaza ca in final serviciul de Resurse Umane sa fie
ca un impuls al dezvoltarii si schimbarii fiecarui departament al organizatiei In particular si
dezvoltarea intregii organizatii in general. ( Fig. 1.).

Astfel, departamentele de RU actuale sunt un element-cheie al managementului organizatiei,
sarcinile fiind mult mai diversificate si mai complexe: determinarea numarului si calitatii
personalului in functie de obiectivele organizatiei, atragerea si selectarea acelor persoane ce
dovedesc competentele necesare ocuparii postului (competente ce includ, pe langd competentele
profesionale, competente de comunicare, lucru in echipa etc.), motivarea si recompensarea,
formarea personalului in conditiile concurentei si schimbarilor sociale accelerate, organizarea
dialogului sindicat-patronat etc. [9].

De aici decurg o serie de principii esentiale ale MRU:

- aprecierea factorului uman ca o resursa vitala;

- corelarea, intr-o maniera integrata, a politicilor si sistemelor privind resursele umane cu

misiunea si strategia organizatiei;

- preocuparea sustinutd de concentrare si directionare a capacitatilor si eforturilor

individuale in vederea realizarii eficiente a misiunii si obiectivelor stabilite;

- dezvoltarea unei culturi organizationale sdnatoase.[3]
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Fig. 1. Evolutia functiei MRU

Serviciul RU nu reprezintd doar un sistem metodic, informational, de coordonare in
organizatie, ci reprezintd veriga principald de activitate a oricdrei organizatii [19]. Cu timpul,
fiecare conducator al unei organizatii va realiza importanta, rolul semnificativ al serviciului RU
si astfel 1 se va acorda atentia cuvenitd si mai ales locul cuvenit in structura organizatorica a
acesteia.

MRU are un rol strategic, presupunand realizarea politicilor de personal la scara intregii
institutii i avand un caracter prescriptiv, initiind noi activitati i preocupandu-se de schimbarile
ce au loc n mediul extern. Trebuie sa incurajeze atitudini flexibile si sd gaseasca cai de acceptare
a schimbarii, avand un rol major in dezvoltarea organizatiei [7].

Nu putem vorbi despre un singur rol atunci cand subiect de discutie este serviciul RU. Acest
sector avand o importanta foarte mare pentru companie, trebuie asezat acolo unde {i este locul.
Iata cateva dintre rolurile pe care serviciul RU le joaca intr-0 companie:

- Administrarea de personal. Este o activitate sa-i spunem clasica, pe care specialistii din acest
serviciu o desfisoard zi de zi. Astfel, tot ce tine de problemele angajatilor este filtrat aici. in
primul rand, sunt administrate problemele legale: codul muncii, salarii, plata impozitelor,
concedii, carti de muncd, adeverinte etc. Pentru a putea face o astfel de munca, este necesara
incadrarea unor inspectori de personal recunoscuti de institutiile statului.

- Recrutarea. Specialistii spun ca acesta este cel mai important dintre rolurile serviciului RU.
Chiar daca, de cele mai multe ori, se apeleaza la societati care au ca obiect de activitate
recrutarea de personal, cel care are ultimul cuvant atunci cand se pune problema incadrarii pe un
post a unui nou angajat este serviciul RU. Fiecare companie are propriile reguli dupa care isi face
recrutarea de salariati.

- Integrarea angajatilor noi. Dupa recrutare, automat este necesara integrarea in cadrul echipei
a nou-venitilor. Salariatii proaspat angajati trebuie sa se familiarizeze cu regulile din companie,
cu activitatea pe care o vor desfisura. In plus, specialistii in resurse umane au obligatia de a se
interesa periodic despre felul in care salariatii s-au acomodat, despre problemele sau dificultatile
pe care le intampina.

- Evaluarea personalului. Nu toate companiile fac o evaluare ,,ca la carte", bazatd pe metode
specifice. De cele mai multe ori, personalul ,,este cantarit din ochi". Evaluarea salariatilor este
importantd atunci cand sunt vizate avansari in post, disponibilizdri, majorari sau micsorari
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salariale, reorganizari ale departamentelor etc.

- Consultanta. Pentru o buna organizare a companiei este nevoie ca, din cand in cand,
specialistii In resurse umane sd stabileascd sedinte de consultantd cu fiecare angajat in parte.
Astfel pot fi identificate din timp problemele care pot afecta activitatea companiei. Munca n
echipd este foarte importanta In orice companie, motiv pentru care colaborarea intre angajati este
primordiala.

- Dezvoltarea profesionala. Pentru a putea fructifica foarte bine activitatile profesionale ale
fiecarui angajat in parte, este nevoie de un program de dezvoltare foarte bine structurat. Serviciul
RU trebuie sd identifice programele de training sau cursurile care pot duce la dezvoltarea
profesionala optima a personalului.

- Medierea. Conflictele intre salariati sunt de multe ori inevitabile. Apar probleme nu doar intre
oameni, ci si intre departamente sau chiar la nivel managerial. Din aceastd cauza, serviciul RU
are si un rol de mediere, mai ales cd se ocupa de evaluarea personalului, dar si de consultanta
oamenilor.

- Negocierea contractelor. De obicei, nou-venitii isi negociazd contractele cu cineva din
conducerea companiei, dar clauzele sunt cunoscute si de serviciul RU. Acesta ar trebui sa
identifice care sunt cele mai bune pachete motivationale pentru salariati. Specialistii Tncadrati
aici pot negocia insa si cu persoane din afara companiei atunci cand vine vorba despre contracte
cu agentii de recrutare sau chiar despre contracte cu firme care oferd traininguri pentru angajati.

O confirmare a rolului serviciului RU serveste si sondajul realizat in Statele Unite in anul
1998 (Sursa: Brian E. Becker, Mark A. Huselid, Dave Ulrich — The HR Scorecard). Acest sondaj
a fost repetat in anii 1992, 1994 si 1996 si a cuprins un numar de 429 de companii. Rezultatele
au pus in evidenta politicile si practicile specifice de resurse umane care conduc la o performanta
ridicata. In felul acesta s-a demonstrat ci companiile cu performante ridicate adopta practici de
resurse umane complet diferite de companiile cu performante scazute. Ele alocd mai multe
resurse procesului de recrutare si selectie a personalului, numarul de zile de training per angajat
este mai ridicat, au un sistem eficient de apreciere a performantelor, iar sistemul de remunerare
este mult mai strans legat de acesta, au un numar dublu de profesionisti in resurse umane §i sunt
mai putin sindicalizate.

Un alt studiu realizat in Roméania de Business Edu si Corporate Dynamics International in
perioada mai-august 2007, spune ca rolul serviciului RU raméane in continuare unul
administrativ. In plus, reiese ci serviciului RU are un rol mai mult de executie a deciziilor venite
de la top management care detine "pdinea si cutitul" in companii. incd predomina faptul ca
managerii HR pun pret mai mare pe partea administrativa §i mai putin pe definirea strategiilor.
Potrivit studiului, serviciul RU inca mai are drept atributii gestionarea cartilor de munca, a
adeverintelor, impartirea bonurilor de masa, dar si alte activitati de acest gen. La nivelul intregii
tari se observa ca 80% dintre persoanele intervievate percep rolul serviciului RU ca fiind unul
administrativ.

Referitor la Republica Moldova studiului ,,Relatiile de muncd din Republica Moldova din
perspectiva companiilor”, realizat de Centrul analitic ,,EXPERT-GRUP’’, mentionat mai
anterior, aratd ca activitatea serviciilor RU deseori se reduce la inregistrarea angajatilor si
mobilitatii lor in cadrul intreprinderilor. Ca urmare, sunt realizate superficial, iar uneori sunt
ignorate analiza resurselor umane si valorificarea lor optimald, evidenta cu privire la nivelul de
studii si calificare, stagiul de munca, structura personalului dupa varsta (aceste date pot fi gasite
doar in fisa personala a fiecarui angajat) si, implicit, previziunea necesarului de personal.

Companiile din tard se afla deocamdata in proces de reajustare structurald a organizatiei in
general si a subdiviziunii de resurse umane, in special. Or, atunci cand in cadrul intreprinderii are
loc o schimbare, aceasta trebuie sa inceapa cu organizarea personalului, analiza posturilor
existente si comasarea lor in subdiviziuni separate pe criteriul similitudinii, elaborarea
descrierilor si specificatiilor pentru posturile respective. Anume aceasta este activitatea de baza
in MRU, iar celelalte activitati depind de modul in care este realizat demersul respectiv.

Daca analizam organigramele mai multor intreprinderi, observam ca statutul serviciului RU
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in majoritatea cazurilor este mai jos decat la celelalte functii ale intreprinderii. Aceasta ne
vorbeste despre faptul ca MRU nu se acorda o atentie deosebita in cadrul intreprinderilor noastre.
Tocmai din cauza faptului cd nu le este recunoscutd importanta, serviciile RU din firmele din tara
noastrd se dovedesc a fi mai putin eficiente decat suratele lor din companii straine.

Alt neajuns al sectiilor de personal din Republica Moldova se considera faptul cd aceasta este
separata de celelalte sectii legate de activitatile In domeniul dirijarii cadrelor (sectia de salarizare,
protectie a muncii, juridica, etc.).

In ultimul timp in Moldova au aparut companii, in marea majoritate cu investitii striine, care
au creat Tn cadrul lor departamente de Resurse Umane de tip occidental (Voxtel, Union Fenosa,
Orange etc.).

Specialistii spun ca o companie nu se poate dezvolta daca nu existd o componentd umana
bine structurata. Serviciul RU este sectorul care colaboreaza cu toate celelalte zone ale firmei si
din acest motiv trebuie foarte bine pus la punct. Psihologii sunt de parere cd serviciul RU
umanizeaza o organizatie si aduce salariatul acolo unde 1ii este locul, in linia intdi. Avand in
vedere importanta acestui departament in dezvoltarea unei firme, nu este greu de inteles de ce
multi dintre cei care activeaza acolo privesc catre serviciul RU ca la ,vrajitoarea cea rea".
Perceptia de ,,vinovat in toate” este adoptata chiar de conducerea unei companii, care atunci cand
esueaza in activitatea sa aratd cu degetul catre serviciul RU, pe care il acuza de faptul ca nu s-a
implicat suficient in dezvoltarea competentelor in randul salariatilor.

De acea un serviciu RU trebuie sa fie profesionist si s demonstreze ca este capabil sa aduca
un plus-valoare organizatiei prin contributia la atingerea obiectivelor, sa recunoasca si sa trateze
toti membrii acesteia ca fiind clienti ai organizatiei si de aici satisfacerea nevoilor lor, sa
recunoascd nevoia de schimbare si sa ofere solutii, sa fie capabil sd analizeze organizatia si s
contribuie la insandtosirea ei, deoarece analiza climatului organizational este un instrument care
ofera raspunsuri, sd identifice nevoile de training ale angajatilor astfel incat acestia sa reuseasca
sa creascd nivelul de performanta in realizarea sarcinilor, deoarece ulterior retinerea in companie
a angajatilor instruiti este un proces care implica recunoasterea valorii lor, stimularea si cresterea
apartenentei la companie.

Serviciul RU trebuie sa mentina echilibrul intre diferitele sale roluri: partener de business,
consultant intern, expert operational si administrativ si chiar avocat atit pentru angajati cat si
pentru angajator.

Acestea ar putea suna a afacere, dar rolul oamenilor de resurse umane este de a crea un
sprijin pentru organizatie in viitor. Pentru toate acestea menirea unui serviciu RU trebuie
perceputd si realizata.

Concluzii

1. Importanta unui serviciu RU este incontestabild pentru acea companie care are drept
obiectiv dezvoltarea si prosperarea sa, deoarece acest departament gestioneaza cea
mai importanta sursa a companiei, si anume oamenii.

2. In arealul organizational din Republica Moldova evolutia functiei MRU prinde a fi
sesizatd, dar mai ramane a obtine vointd, curaj si experientd de a aplica un MRU
contemporan si performant.

3. Rolul unui serviciu RU ramane acela de a atrage forta de munca valoroasa, de a o
pregati si de a o pastra, exercitand In complex toate functiile strategice atribuite
pentru realizarea politicilor de personal la scara intregii companii.
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UNELE ASPECTE DE ORGANIZARE SERVICIULUI DE ASISTENTA MEDICALA
DE URGENTA IN DIFERITE TARI
Diana Carastefan
Scoala de Management in Sanatate Publuca USMF ,Nicolae Testemitanu”

Summary
Some aspects of organization of emergency medical
assistance service in different countries

This article presents a descriptive analysis on foundation and regulations of emergency
medical assistance service in different countries. For the first time in France, Dominique Jean
Larray proposed to transport the wounded from the battlefield promptly to a hospital for
providing medical assistance. The first emergency medical assistance service in Germany was
organized in 1769. In the USA the emergency medical assistance service has been known since
1862 when the military surgeon Jonathan Letterman organized the first service transporting
wounded persons. During the second half of the X1X™ century our compatriot N.V. Sklifosovsky
founded the emergency medical assistance service in the city of Moscow. We presented the
structure of the emergency medical assistance service in different countries and some activity
indicators.

Rezumat

In acest articol este prezentati o analiza descriptivdi despre fondarea si regulele de
activitate a asistentei medicale de urgentd in diferite tari. Pentru prima datad in Franta de D.Larre1
a fost propusa transportarea ranitilor de pe campul de lupta cat mai rapid intr-un spital pentru
acordarea asistentei medicale. Primul serviciu de AMU in Germania a fost organizat in anul
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