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INTRODUCERE

Industria de confectii este ramura de baza a
industriei usoare din Republica Moldova dat fiind
faptul ca prezintd un sector de importantda sociala,
iar, In ultimu] timp, si generator esential de venituri
din export. In prezent fiecare al zecelea lucrator
activeaza in fabrici de confectii, iar 15% din export
revine articolelor de confectii, ocupand pozitia a
doua dupa produsele vinicole.

Una din functiile de bazd a unei intreprinderi
este functia de personal, care capatd o importanta
tot mai mare in ultimul timp. Dat fiind faptul ca
industria de confectii este o ramurd, care cere o
dotare 1naltd cu fortd de munca, este important, la
parerea noastrd, sa evaluim functia de personal in
cadrul fabricilor de confectii autohtone.

In conceptia managementului resurselor umane,
functiunea de personal a intreprinderii are o dubla
finalitate:

o Realizeazd integrarea obiectivelor sociale Tn
obiectivele generale a%e ntreprinderii prin corelarea
nevoilor dezvoltarii umane si sociale cu restrictiile
economice ale unitatii;

e Coordoneaza diferitele aspecte ale gestiunii
propriu-zise a resurselor umane; pe acest plan, sunt
precizate urmatoarele subdomenii: administrarea
personalului; gestiunea  personalului; calculul
costurilor cu personal; imbunatatirea conditiilor de
munca; relatiille sociale; conducerea functiunii de
personal la nivel de Tntreprindere.

In ultimii ani Tn cadrul fabricilor de confectii
din Republica Moldova s-au produs unele schimbari
in cadrul structurii organizatorice, in general, si a
departamentului de personal, in special. Actuala
structura organizatorica din majoritatea fabricilor de
confectii autohtone este cea functionalad si prezinta
o serie de deficiente generate de influenta vechiului
sistem de conducere centralizatd a economiei.

Aceste influente, care diminueaza performanta
economiei, pot fi sintetizate astfel:

1. mostenirea unei anumite structuri a
personalului  pe profesii si, de regula,
supradimensionarea numarului de compartimente si
salariati;

2. structura organizatorica functionald duce la
aparitia unor dificultiti privind coordonarea
strategica la rivalita si intre functionari si, de regula,
la supraevaluarea aspectelor tehnice;

3. subevaluarea problematicii privind
managementul resurselor umane si se observd o
orientare de productie;

4. orientarea, aproape in Tntregime, a
aparatului de specialisti spre rezolvarea problemelor
interne, privind productia curenta;

5. existenta unui sistem informational
complicat, elaborat in conditiile de functionare ale
economiei centralizate cu multe informatii analitice,
dar nesintetizate la nivel strategic;

6. se simte o anumitd inertie, mai ales la
nivelul mediu si de jos al intreprinderii. Aceasta se

intdmpla din cauza dificultdtilor in adaptare la un
nou mediu economic si lipsei cunostintelor
necesare;

7. modul de a concepe elaborarea structurii
organizatorice de sus in jos si de a stabili
compartimentele si numdrul personalului determina
aparitia unor suprapuneri de responsabilititi pe
niveluri ierarhice, ceea ce face dificil procesele
conducerii si amplifica numarul de personal.

Analizand etapele si fazele de dezvoltare a
functiei de personal in cadrul fabricilor de confectii
din Republica Moldova, mai ales celor performante,
se poate constata ca functiunea de personal a
evoluat, si-a Imbogatit continutul si si-a sporit
domeniile de preocupari, astfel:

- s-a produs 0 modificare a locului, rolului si
contributiei functiunii de personal in cadrul
intreprinderilor; functiunea de personal a devenit o
functiune importanta, legatd nemijlocit de
dezvoltarea viitoare a organizatiei; s-a trecut la
abordarea sistemicd a problematicii resurselor
umane, la tratarea interdisciplinara a acesteia, ceea
ce a condus la rezolvarea problemelor de personal
dintr-o perspectiva mult mai larga, avindu-se in
vedere cat mai multe aspecte, ca, de exemplu:
managementul performantei; cultura
organizationala; sursele individuale si
organizationale ale puterii, relatiile de putere;
comportamentul organizational etc.;

- au aparut cerinte noi fatd de personalul, care
isi desfasoara activitatea In cadrul departamentului
de resurse umane, respectiv, competente ridicate pe
multiple planuri, ca, de exemplu, pregatire
superioard, cunostinte in domeniul stiintelor
comportamentale, capacitate de negociere etc.,
functiunea de personal este consideratad tot atat de
profesionala ca toate celelalte functiuni;

- in opozitie cu abordarea factorului uman sub
forma unor costuri s-a trecut la tratarea personalului
ca un capital de investitii pentru dezvoltarea
ulterioara a organizatiei;

- s-a largit sfera instrumentelor folosite si s-au
dezvoltat unele forme de evaluare sociald, ca, de
exemplu: indicatorii sociali, bilantul social,
protectia sociala etc.;

- au fost realizate unele schimbari adecvate in
cadrul activitatilor de personal, care permit sporirea
functionalitatii acestora prin folosirea pe scara tot
mai largd a tehnicilor moderne de calcul, desi, in
domeniul resurselor umane, informatiile nu au
intotdeauna aceleasi semnificatii datoritd perceptiei
lor diferite, ceea ce face ca sistemele informationale
ale resurselor umane sa fie mai greu de automatizat,
exista totusi tendinta de crestere continua a ponderii
competentelor informatizate in domeniul resurselor
umane.

Este firesc faptul ca ceea ce s-a expus mai sus
este caracteristic pentru Intreprinderi de confectii
mari §i performante din punct de vedere economico.
In acelasi rand, in fabrici de confectii mici situatia
n ce priveste functia de personal nu este una
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favorabila si are rezerve de Tmbunatatire esentiale.

Desi activitatea de management a resurselor
umane nu este noud, pand 1in prezent in
intreprinderile moldovenesti, nu s-a acordat decét in
mod tangential, importantd acestei probleme.
Aceasta situatie este cauzatd atdt de lipsa
cunostintelor si experientei manageriale in acest
domeniu, cat si de mentalitatile ce mai persistd din
perioada sistemului economic de comanda.

Analiza sectiillor de personal din cadrul
fabricilor de confectii autohtone a aratat ci, in
general, foarte pufine persoane sunt implicate in
activitatea acestora (de obicei, 1-2 persoane). Mai
mult ca atit, sectiile de personal din majoritatea
fabricilor de confectii (dupa estimarile autorului 75-
80%) nu participa in luarea deciziilor strategice si
sunt departe de business-ul intreprinderii in care
activeaza.

In acelasi timp benchamrking-ul numarului de
personal din Departamentul Resurse Umane in
diferite tari ale lumii a aratat ca:

e In SUA la fiecare 100 de angajati revine
cate 1 lucrator in domeniul resurselor umane;

e In Europa la 130-150 de angajati revine céte
1 lucrator in domeniul resurselor umane;

e In Japonia la 100 de angajati revin 3
lucratori in domeniul resurselor umane.

Deci, noi ramanem 1n urma fatd de ftarile
avansate in ce priveste organizarea Departamentului
de Resurse Umane. Mai mult ca atat, Tn majoritatea
fabricilor de confectii autohtone sectia de personal
nu existd, iar cu intrebarile referitor la dirijarea
personalului se ocupd contabilul sau office-
managerul.

In continuare autorul si-a pus scopul de a evalua
eficienta sectiilor de personal prin chestionarea
responsabililor de aceastd activitate, precum si a
managerilor  superiori in cadrul a _ céteva
intreprinderi de confectii din republicd. In acest
scop s-au utilizat urmatoarele criterii de evaluare a
eficientei Departamentului Resurse Umane, care au
fost incluse Tn chestionar:

1. Criterii subiective

- Gradul de conlucrare cu alte sectii si
departamente ale Tntreprinderii;

- Opinia  top-managementului
activitatea departamentului;

- Rapiditatea si competenta raspunsurilor la
intrebarile puse de angajati;

- Relatiile cu angajatii intreprinderii.

2. Criterii obiective

- Gradul de realizare al
domeniul resurselor umane;

- Durata medie de timp pentru rezolvarea
problemelor angajatilor;

- Respectarea bugetului departamentului.

Rezultatele chestionarii au aratat ca in cadrul
intreprinderilor analizate se observd urmadtoarele
tendinte:

e QGradul de conclucrare a sectiei de personal
cu subdiviziunile fabricilor de confectii este slab si
neeficient. Practic, sectia de personal nu se implica
in activitatea acestora, iar relatiile cu angajafi {in
mai mult de domeniul respectarii legislatier muncii.

e Opinia top-managementului fabricilor de
confectii despre activitatea sectiilor de personal
este, de cele mai multe ori, una nefavorabila si chiar
se vorbeste despre lipsa necesitatii In aceasta sectie;

despre

obiectivelor Tn

e Rapiditatea si competenta raspunsurilor la
intrebarile puse de angajati lasa de dorit, deoarece
pregatirea profesionald a specialistilor din sectia
personal este, deseori, slaba si neadecvata.

e Referitor la criteriile obiective si anume
formularea obiectivelor Tn domeniul resurselor
umane si elaborarea bugetului sectiei, aceste
activitdfi nu se practicd si este o prerogativd a
viitorului, dupa parerea managerilor.

Reiesind din diagnosticarea sectiilor de
personal efectuata in mai multe fabrici de confectii
din Republica Moldova autorul a elaborat analiza
SWOT, care si se va prezenta in continuare.

Partile forte:

e Realizarea functiilor de baza

e Respectarea legislatiei muncii

e Perfectarea  documentatiei
domeniul evidentei personalului

Partile slabe:

e Nu sunt bine definite functiile,
responsabilitatile si drepturile sectiei, precum si
obiectivele acesteia

necesare in

e Nu se respecta toate etapele ale
managementului  resurselor umane (nu sunt
organizate etapele de planificare, recrutare,

promovare, instruire etc.)

e Nu se evalueaza indicatorii resurselor umane
si eficienta activitatii sectiei

e Nu se planificd activititile in domeniul
dirijarii Ipersonalulu_i (lipsesc planurile necesitatii in
personal, recrutare, Instruire etc.)

e Nu se
ntreprinderilor

Oportunitati:

~e Dorinta top-managementului de a imbunatati
activitatea sectiel

e Formularea strategiei
resurselor umane

e Implementarea  unui
resurselor umane performant

e Asigurarea unei eficiente economice Inalte a
managementului resurselor umane

e Ridicarea continud a calitatii resurselor de
munca

Riscuri:

e Scaderea in continuare a eficientei activitatii
sectiei de personal,

e Disparitia sectiilor de personal din cadrul
fabricilor;

o Inrautatirea climatului psihologic in colectiv;

e Fluctuatia 1nalta a personalului.
_ Dificultati in recrutarea personalului calificat.
In opinia noastrd, formarea unor sectii de personal
moderne in cadrul fabricilor de confectii autohtone
va contribui la o dirijjare mai eficientd a
personalului, cresterea motivarii angajatilor, precum
si recrutarea si selectia personalului performant.

lucreaza suficient cu angajatii

clare in  domeniul

management  al
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