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INTRODUCERE

Societatea contemporană cunoaşte schimbări importante
determinate de evoluţia unor factori cu influenţă deosebită asupra
existenţei şi dezvoltării acesteia. Secolul al XXI-lea a afirmat din nou
prezenţa activă în cadrul acestor factori a organizaţiilor, entităţi socio-
economice prezente în oricare loc în care oamenii convieţuiesc, trăiesc şi
acţionează în vederea satisfacerii necesităţilor individuale, ale
comunităţii din care fac parte şi ale altor semeni din diferite arii
geografice naţionale şi internaţionale.

În acest sens, cerinţele epocii contemporane situează nevoia de
performanţă, succes şi competitivitate între factorii principali care pot
contribui la rezolvarea marilor probleme cu care se confruntă aceasta în
prezent, dar şi pentru asigurarea dezvoltării şi progresului în viitor.

De asemenea, tot mai mult, un rol deosebit de important revine
conţinutului şi calităţii Managementului resurselor umane, care, în ţările
dezvoltate şi-a câştigat deja statutul de domeniu primordial de preocupări
teoretice şi aplicative. Se poate afirma faptul că, avantajul competitiv al
unei organizaţii rezidă în oamenii săi. În noua societate informaţională, şi
cea bazată pe cunoştinţe, capitalul uman a înlocuit capitalul financiar, ca
resursă strategică.

Tocmai de aceea, ne-am propus, în cadrul tezei de doctorat, având
în vedere tema acesteia, să evidenţiem, prin argumente ştiinţifice,
potenţialitatea resurselor umane şi implicit a Managementului resurselor
umane, domeniu de activitate cunoscut mai mult prin efectele sale şi mai
puţin sub aspectul ştiinţific al problematicii abordate.

Tema aleasă este una de mare actualitate datorită faptului că
resursa umană rămâne principala resursă a oricărei organizaţii.
Posibilităţile umane nu au fost încă puse în acţiune şi cunoscute în
totalitate, iar disfuncţionalităţile şi criza ne arată că sistemul managerial
este deficitar la nivelul organizaţiilor. Astfel, este nevoie de identificarea
cauzelor, dar mai ales a strategiilor pentru asigurarea performanţei şi de
reliefarea, cu argumente ştiinţifice, a creşterii rolului Managementului
resurselor umane.

De asemenea, răspunzând unor cerinţe de mare interes şi
actualitate pentru dezvoltarea cercetării ştiinţifice naţionale, tema tezei
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de doctorat, prin problematica propusă, se înscrie în aria programelor din
PNCD II, respectiv a programelor Resurse umane coordonate de
Consiliul Naţional al Cercetării Ştiinţifice.

În societatea bazată pe cunoştinţe, efortul ce vizează progresul
uman, respectiv progresul social pun pe primul plan omul – psihicul,
inteligenţa, creativitatea acestuia şi pregătirea profesională performantă.
De asemenea, considerăm că cercetarea întreprinsă trebuie să fie în
strânsă legătură cu nevoile reale ale pieţei muncii, corelate în mod
corespunzător cu abordările academice.

Astfel, cercetarea noastră teoretică şi  investigarea de teren sunt
proiectate şi desfăşurate pe baza unor direcţii şi obiective specifice,
stabilite în vederea urmăririi validării sau invalidării ipotezelor formulate
şi punerii în discuţie a problemelor esenţiale referitoare la eficientizarea
Managementului resurselor umane în scopul creşterii performanţei
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale.

În vederea realizării unor conceptualizări şi delimitări teoretice
concludente şi a construirii corecte a demersului metodologic am utilizat
ca metode de cercetare analiza de conţinut, comparaţia, explicaţia,
interpretarea, descrierea.

Pentru culegerea informaţiilor în cadrul investigaţiei de teren am
folosit ca metodă principală ancheta, ca instrument chestionarul,iar
eşantionul necesar investigaţiei l-a constituit organizaţiile naţionale şi
multinaţionale, mijlocii şi mari, din Sibiu şi Bucureşti.

Pornind de la ceea ce există în câmpul teoriei ştiinţifice şi de la
necesităţile realizării unui optim între eficientizarea Managementului
resurselor umane şi performanţa organizaţiilor naţionale şi multinaţionale
ne-am concentrat efortul cercetării ştiinţifice pe direcţii de bază
specifice,pe obiective şi ipoteze concludente pentru fiecare dintre
acestea.

O primă direcţie o reprezintă analiza particularităţilor
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale care are în vedere
următoarele obiective şi ipoteze:

O1: Evidenţierea elementelor definitorii ale organizaţiilor
naţionale.

I1: Determinarea obiectivă a rolului şi funcţiilor organizaţiilor
naţionale asigură fructificarea eficientă a resurselor naţionale.
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O2: Stabilirea fundamentelor funcţionării organizaţiilor
multinaţionale.

I2: Dacă sunt corect fundamentate elementele structurale şi
relaţiile dintre acestea în cadrul organizaţiilor naţionale şi multinaţionale
atunci se obţine performanţă în activitate.

O3: Analiza particularităţilor structurale şi funcţionale ale
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale.

I3: Cu cât cresc particularităţile structurale şi funcţionale ale
organizaţiilor, cu atât se diferenţiază mai mult organizaţiile naţionale de
cele multinaţionale.

O4: Analiza factorilor cu impact asupra nivelului performanţei
unei organizaţii naţionale sau multinaţionale.

I4: Dacă factorii care influenţează obţinerea performanţei
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale sunt corect identificaţi şi
folosiţi, atunci aceştia asigură obţinerea performanţei organizaţiilor
naţionale şi multinaţionale.

Cea de-a doua direcţie, analiza subsistemului managerial al
resurselor umane în cadrul organizaţiilor, vizează ca obiective şi
ipoteze următoarele:

O5: Stabilirea raporturilor dintre Managementul resurselor
umane, managementul general şi celelalte componente ale acestuia.

I5: Diversitatea şi intensitatea raporturilor din cadrul sistemului de
management asigură eficienţa subsistemului Managementului resurselor
umane.

O6: Cunoaşterea rolului şi importanţei Departamentului de
resurse umane în cadrul organizaţiilor naţionale şi multinaţionale.

I6: Există o mare diversitate a activităţilor Managementului
resurselor umane în abordările teoretice şi acţiunile practice specifice
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale.

A treia direcţie, analiza eficientizării Managementului
resurselor umane în cadrul activităţilor organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale performante,vizează realizarea obiectivelor şi validarea
ipotezelor următoare:

O7: Identificarea aspectelor şi modalităţilor specifice eficientizării
Managementului resurselor umane în cadrul organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale.
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I7: Cu cât sunt mai bine înţelese modalităţile de eficientizare a
Managementului resurselor umane, cu atât creşte mai mult posibilitatea
de realizare a perfecţionării organizaţiilor naţionale şi multinaţionale.

O8: Evaluarea eficienţei Managementului resurselor umane în
cadrul organizaţiilor naţionale şi multinaţionale.

I8: Cu cât se realizează mai bine o evaluare ştiinţifică a
Managementului resurselor umane cu atât creşte eficienţa
Managementului resurselor umane în cadrul organizaţiei.

Ultima direcţie, cea care are în vedere investigarea de teren, are
drept conţinut analiza comparativă a modalităţilor de eficientizare a
Managementului resurselor umane în vederea creşterii performanţei
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, şi următoarele obiective şi
ipoteze:

O9: Reliefarea influenţei activităţilor de Management al
resurselor umane asupra performanţei organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale.

I9: Utilizarea ştiinţifică a strategiilor de eficientizare a
Managementului resurselor umane determină obţinerea performanţei
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale.

Cercetarea de teren şi-a propus evidenţierea obiectivelor concrete
esenţiale şi semnificative asupra percepţiei managerilor de resurse umane
cu privire la aspecte fundamentale ale locului şi rolului acestui subsistem
în cadrul sistemului managerial al organizaţiei şi, în principal, asupra
modalităţilor de eficientizare a acestuia în vederea asigurării şi creşterii
performanţei organizaţiilor naţionale şi multinaţionale.

Din punct de vedere practic, importanţa temei alese constă în
faptul că teza, în totalitatea ei, dar mai ales concluziile şi sugestiile
elaborate pot fi folosite atât în clarificarea şi lărgirea aspectelor teoretice
ale Managementului resurselor umane, cât şi în activitatea structurilor
manageriale din cadrul organizaţiilor naţionale şi multinaţionale care au
ca principală misiune gestionarea resurselor umane şi îmbunătăţirea
rezultatelor acestora.
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PARTEA I
Stadiul actual al cunoaşterii în domeniul Managementului

resurselor umane şi al posibilităţilor de eficientizare a acestuia, în
vederea creşterii performanţei organizaţiilor naţionale şi

multinaţionale

CAPITOLUL 1
PARTICULARITĂŢI ALE ORGANIZAŢIILOR NAŢIONALE

ŞI MULTINAŢIONALE

De-a lungul timpului, numeroşi specialişti din domenii diferite,
economie, sociologie, psihologie, politologie etc. au abordat aspecte
specifice organizaţiilor, încercând să surprindă şi să precizeze cât mai
bine apariţia, existenţa, funcţionarea şi evoluţia organizaţiilor. Acest
demers, considerat uneori destul de simplu, devine dificil atunci când
organizaţiile sunt abordate din perspectiva obiectivelor, activităţilor,
dimensiunilor, formelor, tipologiei, stabilităţii, durabilităţii,
performanţelor etc. Pe aceste considerente abordarea particularităţilor
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale creşte ca şi complexitate de
rezolvare, mai ales având în vedere cerinţele societăţii contemporane,
confruntată cu o situaţie critică a resurselor de care dispune.

În acest fel, construcţia acestui prim capitol al tezei de doctorat o
apreciem ca o necesitate izvorâtă atât din situarea organizaţiilor naţionale
şi multinaţionale în centrul preocupărilor teoretice ale mai multor ştiinţe,
dar mai ales din perspectiva analizei unor aspecte esenţiale ale acestora
pentru a răspunde unor prime cerinţe ale obiectivelor tezei de doctorat.

Specialiştii sunt de acord că, potenţialul şi calitatea rezultatelor
unei economii depind, în cea mai mare măsură, de capacitatea de a
determina crearea şi funcţionarea unui număr cât mai mare de
organizaţii, care să furnizeze produse şi servicii de bună calitate, la
costuri şi preţuri reduse şi în cantităţi în deplină concordanţă cu cerinţele
pieţei interne şi externe.

Existenţa şi funcţionarea economiei contemporane ne arată că
aceasta este susţinută prin activitatea desfăşurată atât de organizaţiile
naţionale, cât şi de cele multinaţionale. Desigur, prezenţa acestor tipuri
diferite de organizaţii economice ne arată că acestea reprezintă modalităţi
de organizare şi funcţionare viabile, indiferent de problemele mai mari
sau mai mici cu care se confruntă. Această realitate devine evidentă
atunci când am analizat aspectele comune şi particulare ale apariţiei,
dezvoltării şi încetării activităţii unora dintre acestea. Pentru a putea
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identifica şi reliefa asemănările şi deosebirile acestor organizaţii
economice am pus în discuţie procese, fenomene, mecanisme de
funcţionare cu influenţă fundamentală asupra întregului spectru tipologic
al organizaţiilor naţionale şi a celor multinaţionale.

Considerăm că organizaţia naţională şi organizaţia multinaţională
sunt entităţi economice structurale şi finalizate, constituite din
subsisteme aflate în interacţiune şi care se adaptează permanent atât
schimbărilor din interior (sisteme autoreglabile), cât şi presiunilor din
mediul exterior (sisteme deschise) pentru a finaliza obiectivele asumate.

Apreciem că, economia de piaţă şi statul de drept, prin modul lor
de existenţă şi de funcţionare, impun, în plan managerial, un alt loc al
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale şi, în general, al problematicii
organizaţiei, amplificându-le rolul şi importanţa în prezent, dar mai ales
în viitor.

Astfel, în cadrul societăţii viitoare, care va fi o societate a
organizaţiilor, organizaţia de mâine va trebui să fie organizată pentru o
schimbare constantă. Ea trebuie să fie organizată pentru inovaţie şi
inovaţia este o „distrugere creatoare". Ea trebuie să fie organizată pentru
abandonarea sistematică a ceea ce este stabilit, a tradiţionalului, a
familiarului, a confortabilului – fie ele produse, servicii, procese, relaţii
umane şi sociale, abilităţi sau chiar organizaţiile înseşi.

Aşa cum a reieşit din cele prezentate în acest capitol, apreciem că
devin foarte importante opiniile specialiştilor conform cărora nu trebuie
să ne pregătim pentru organizaţia viitorului, suntem deja în ea şi trebuie
să ne adaptăm rapid, altfel suntem în pericol să pierdem şansele,
oportunităţile. Este o reacţie în lanţ a istoriei, pe care cine o nesocoteşte
îşi asumă riscuri şi pierderi mari, care nici măcar nu pot fi evaluate,
anticipate şi imaginate astăzi. Organizaţia secolului al XXI-lea va fi un
cameleon şi, ca acest animal, supravieţuieşte prin valorificarea
avantajelor schimbării.

Ca şi concluzie semnificativă pentru acest prim capitol al tezei,
putem spune că ceea ce ar putea învăţa managerii români din aceste
teorii care abordează organizaţia, născute din realitatea activităţii unor
organizaţii aflate în plină dezvoltare şi progres, este faptul că organizaţia
românească nu-şi poate permite să mai repete „istoria" pentru a ajunge la
aceleaşi concluzii. Este necesar a studia cu obiectivitate şi discernământ
experienţa altora, pe baza teoriilor şi activităţii practice performante,
pentru a nu se repeta dificultăţile întâmpinate şi a putea fi valorificate la
maximum valorile autentice specifice organizaţiei de succes, confruntată
cu marile provocări ale secolului al XXI-lea.
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CAPITOLUL 2
Consideraţii privind conţinutul şi structura Managementului

resurselor umane în cadrul organizaţiilor

Pentru înţelegerea cât mai deplină a locului, rolului şi conţinutului
actual al Managementului resurselor umane, una dintre primele necesităţi
o reprezintă cunoaşterea evoluţiei istorice a acestuia, evidenţierea
etapelor de dezvoltare.

În evoluţia produsă pe parcursul sfârşitului secolului trecut şi în
primele decenii ale secolului al XXI-lea în gândirea şi practica
managerială, dimensiunea umană a acestora a crescutconstant, locul
abordărilor iniţiale – unilaterale, reducţioniste, mecaniciste – fiind
progresiv luat de cele globaliste, integratoare, în care factorului uman i se
conferă o dimensiune crescândă şi un rol determinant.

Apreciem că întregul proces al apariţiei, evoluţiei şi maturizării
Managementului resurselor umane evidenţiază prezenţa unui interes
deosebit pentru asigurarea condiţiilor necesare fructificării potenţialului
resurselor umane şi al fundamentării şi aplicării unui management
ştiinţific în acest domeniu.

Prezentarea definiţiilor Managementului resurselor umane ale
diferiţilor autori români şi străini, ca şi a punctului nostru de vedere pun
în evidenţă caracteristicile fundamentale ale acestui concept complex şi
polisemantic.

Din punctul nostru de vedere această bogăţie a nuanţărilor prin
care se delimitează teoretic Management al resurselor umane constituie
un răspuns, mereu în căutare, al oamenilor de ştiinţă şi al practicienilor
despre un domeniu ce şi-a conturat tot mai convingător conţinutul.

Pe baza studierii literaturii de specialitate şi a punctului nostru de
vedere considerăm că apariţia de sine stătătoare ca subsistem al
sistemului managerial al organizaţiei, cu elemente componente proprii a
generat şi consolidat funcţii distincte cu un rol deosebit de important
pentru obţinerea performanţei de către fiecare organizaţie. Aceste funcţii
sunt: asigurarea resurselor umane necesare organizaţiei; identificarea şi
cultivarea relaţiilor cu stakeholderii semnificativi ai organizaţiei;
creşterea potenţialului resurselor umane, a creativităţii acestora şi a
eficacităţii şi eficienţei în utilizarea lor; umanizarea organizaţiei.

Prin prisma acestor precizări, considerăm că subsistemul
managerial al resurselor umane prezintă ca principale componente
elementele din figura nr. 2.1.

Abordarea raporturilor specifice dintre subsistemul
Managementului resurselor umane şi celelalte subsisteme ale sistemului
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managerial al organizaţiei, demonstrează necesitatea prezenţei şi
manifestării funcţiilor fiecărui subsistem şi rolul deosebit al
subsistemului Managementului resurselor umane de a crea cadrul optim
punerii în valoare a acestuia, prin dezvoltarea ştiinţei şi a practicilor
moderne manageriale ale acestui domeniu.

Figura nr. 2.1. Componentele subsistemului managerial al resurselor
umane

(Ovidiu Nicolescu, Ion Verboncu, Fundamentele managementului organizaţiei,
EdituraUniversitară, Bucureşti, 2008, p. 256)

Analiza intercorelaţiilor dintre sistemul managerial al organizaţiei
şi subsistemul Managementului resurselor umane ne arată, pe de o parte,
că de ansamblul deciziilor calitative luate la nivelul sistemului
managerial al organizaţiei depinde eficienţa acţiunilor Managementului
resurselor umane, iar pe de altă parte, că modul în care sunt preluate şi
aplicate deciziile stabilite de sistemul managerial al organizaţiei şi
propriile decizii, creează din partea subsistemului Managementului
resurselor umane condiţiile necesare susţinerii de către resursele umane a
performanţei organizaţiei.

SUBSISTEMUL
MANAGEMENTULUI
RESURSELOR
UMANE

8.Evaluarea personalului

1.Elementele de natură
umană ale muncii

managerilor

2.Determinarea necesarului
de resurse umane

3.Previzionarea resurselor
umane

4. Recrutarea şi selecţia
resurselor umane

5.Integrarea angajaţilor

6.Formarea şi perfecţionarea
resurselor umane

7.Comunicarea cu resursele
umane

9.Dezvoltarea carierei

10.Promovarea
personalului

11.Relaţiile cu
stakeholderii speciali

12.Motivarea resurselor
umane

13.Protecţia muncii şi
socială a personalului

14.Modelarea culturii
organizaţionale
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CAPITOLUL 3
Activităţile şi strategiile specifice Managementului resurselor

umane

Diversificarea şi creşterea complexităţii activităţilor organizaţiilor
naţionale şi multinaţionale au generat schimbări semnificative ale
concepţiei şi filosofiei constituirii şi funcţionării acestora. În acest
context a apărut necesitatea unei noi reconsiderări a resursei umane şi
Managementului resurselor umane, ceea ce a determinat apariţia unor noi
repere de analiză a acestora. În acest sens se disting ca devenind foarte
importante, în direcţia scientizării Managementului resurselor umane,
cunoaşterea activităţilor specifice acestuia şi a strategiei necesare
îndeplinirii scopurilor şi obiectivelor Managementului resurselor umane.

Ca primă activitate a Managementului resurselor umane,
planificarea cunoaşte multiple definiţii şi abordări în literatura de
specialitate, referitoare la locul şi rolul acesteia în eficientizarea
Managementului resurselor umane şi implicit a organizaţiei.

Pe de altă parte, prezenţa activă a Managementului resurselor
umane în cadrul organizaţiei este pusă în evidenţă de o altă activitate, cea
a recrutării şi selecţiei resurselor umane. Apreciem că, fiecare manager şi
Managementul resurselor umane, în întregul lor, au un rol deosebit în
înţelegerea variabilelor specifice realizării unei recrutări şi selecţii
calitative, printr-o strategie obiectivă şi concretă, lipsită de subiectivism
şi „intervenţii” exterioare.

La fel, putem considera că activitatea distinctă a resurselor umane,
cea a formării şi perfecţionării resursei umane, a cunoscut şi va cunoaşte
permanente şi dinamice schimbări, determinate de evoluţia organizaţiei
bazate pe cunoştinţe, de necesitatea găsirii celor mai bune soluţii pentru
transformarea sistemului managerial al organizaţiei într-un autentic şi
puternic stimulator al obţinerii eficienţei Managementului resurselor
umane focalizat în direcţia creşterii performanţelor organizaţiei.

Activitate specifică, la rândul ei, cea a evaluării performanţelor,
apreciem că trebuie înţeleasă la întreaga sa dimensiune, nu numai
referitor la procesul propriu-zis de evaluare, nu numai la evaluatori şi
evaluaţi, ci şi la strategiile de evaluare, la raportul dintre procesul
evaluării performanţelor şi particularităţile tipologice ale organizaţiilor,
la metodele şi tehnicile specifice sau la sistemele de evaluare a
performanţei, la dinamica dezvoltării acestora, precum şi la calitatea
evaluatorilor care se cere a fi din ce în ce mai ridicată.
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Apreciem, de asemenea, că teoria şi practica în domeniul
Managementului resurselor umane ne  demonstrează prezenţa şi
influenţa motivaţiei, ca domeniu distinct, cu un rol deosebit de important
în viaţa organizaţiei şi a fiecărui membru al acesteia.

Considerăm că, fără a supraestima locul şi rolul motivaţiei pentru
fundamentarea şi realizarea eficientizării Managementului resurselor
umane în cadrul organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, această
activitate o regăsim ca fiind prezentă în tot ceea ce
înseamnăManagementul resurselor umane şi activităţile specifice
acestuia. De aceea, prin forţa sa energizantă, motivaţia devine în
condiţiile societăţii bazate pe cunoştinţe o tot mai puternică forţă
capabilă de a pune în acţiune energiile necesare eficientizării
Managementului resurselor umane. În strânsă corelaţie cu aceasta,
următoarea activitate a Managementului resurselor umane, promovarea,
devine la rândul său o componentă cu o semnificaţie şi influenţă aparte
asupra eficientizării Managementului resurselor umane.

În strânsă legătură cu motivarea, promovarea, încheie şi deschide,
în acelaşi timp, întregul ciclu de activităţi specifice Managementului
resurselor umane, ca factor stimulator pentru activitatea angajaţilor,
respectiv ca şansă reală de sporire a încrederii acestora în necesitatea şi
utilitatea muncii performante, individuale şi colective.

La rândul lor, strategiile în domeniul Managementului resurselor
umane exprimă, în opinia multor teoreticieni, în primul rând,
posibilitatea ca funcţiunea de personal să adopte o perspectivă mai largă
şi o viziune dinamică asupra resurselor umane, asigurând integrarea cât
mai deplină a acesteia cu celelalte funcţiuni ale organizaţiei.

În organizaţiile naţionale şi multinaţionale moderne analiza,
cunoaşterea şi valorificarea la nivel optim a posibilităţilor şi
oportunităţilor pe care le au activităţile specifice Managementului
resurselor umane, fiecare în parte şi toate în întregul lor, nu poate deveni
realitate fără o fundamentare corespunzătoare a unei concepţii ştiinţifice
în ceea ce priveşte Managementul resurselor umane, în cadrul căruia
fundamentarea, elaborarea şi implementarea strategiei specifice capătă o
importanţă deosebită.

Definiţiile date de noi în această parte a tezei de doctorat şi
construirea dintr-o perspectivă, la fel, proprie a trăsăturilor strategiei
Managementului resurselor umane o considerăm ca o încercare de a
explica şi lămuri unele aspecte importante ale acestei realităţi atât de
necesare prezentului, dar mai ales pentru viitorul funcţionării
performante a organizaţiilor naţionale şi multinaţionale.
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CAPITOLUL 4
Consideraţii privind performanţa organizaţiilor naţionale şi

multinaţionale

În primele decenii ale secolului al XXI-lea devin vizibile interesul
fiecărei organizaţii naţionale sau multinaţionale pentru a identifica,
fundamenta şi promova performanţa, şi respectiv preocupările
teoreticienilor şi managerilor de a clarifica, conceptualiza şi dezvolta
idei, politici şi strategii destinate acestui scop, punându-se bazele unei
ştiinţe a managementului performanţei. Ea se dezvoltă ca ogeneralizare,
din nevoia constituirii unei viziuni teoretice careîncorporează aspectele
economice, tehnice, sociale, juridice, moraleale performanţei, menită să
sintetizeze această activitate.

Pe aceste aprecieri şi pe baza direcţiilor, obiectivelor şi ipotezelor
stabilite pentru teza de doctorat, în cel de-al patrulea capitol al cercetării
am abordat unele aspecte specifice conţinutului conceptelor de
performanţă, de management al performanţei organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale şi de evaluare a acesteia.

Ca realitate obiectivă, performanţa organizaţiei este o noţiune
complexă (figura nr. 4.1.) care întruneşte sensurile generate de
oportunităţile generale şi specifice fiecărei organizaţii naţionale şi
multinaţionale.

Figura nr. 4.1. Cadrul general de abordare a performanţei în organizaţie
(sursa: după Ion Petrescu(coord.), Managementul pe baza centrelor de

performanţă, Editura Expert, Bucureşti, 2003, p. 19)
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Apreciem că procesul performanţei organizaţiei naţionale şi
multinaţionale este însoţit de o gamă largă de efecte posibile, prezente
sub formă de competitivitate, adaptare permanentă la mediu, echilibre
interne sau rentabilitate financiară. În acestea regăsim energia specifică a
performanţei, capabilă să determine modificări şi schimbări de natură
creatoare a unor reguli şi comportamente perimate.

De aceea, organizaţia naţională sau multinaţională îşi configurează
posibilităţile obţinerii performanţei având în vedere întregul potenţial de
care dispune, pe primul plan situându-se resursa umană.

În acest context este important a cunoaşte şi a asigura organizarea
şi desfăşurarea întregului proces managerial al performanţei prin luarea
în considerare a contextului organizaţional, specific fiecărei organizaţii
naţionale sau multinaţionale, în cadrul căruia cultura organizaţională
capătă noi şi importante valenţe calitative şi cantitative.

Prin prisma ansamblului elementelor specifice, propunem o
definire a managementului performanţei organizaţiei. Acesta este
undomeniu de bază a managementului, care studiază ansamblul
structurilor, proceselor şi relaţiilor manageriale la nivelul organizaţiei
şi subsistemelor sale, modul de concepere şi aplicare a acelor metode,
tehnici, strategii şi proceduri menite a realiza şi consolida performanţa
organizaţiei.

În opinia noastră managementul performant presupune, aşadar, o
schimbare profundă de mentalitate, o regândire a actualelor structuri
informaţionale şi o analiză permanentă a impactului acestora asupra
eficienţei economice de ansamblu. Actuala situaţie (precară!) a
managementului din România este şi urmarea modului în care sunt
pregătiţi viitorii manageri.Analiza evaluării performanţei şi a
managementului evaluării performanţei ne arată importanţa deosebită a
necesităţii creării unui sistem de evaluare a performanţei la nivelul
organizaţiei naţionale sau multinaţionale.

În aceste condiţii este necesar a concepe şi folosi un sistem de
indicatori de evaluare a performanţei organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale selectaţi şi corelaţi cu obiectivele acestora.

Considerăm că, în aceste condiţii, conceperea unui sistem de
indicatori de măsurare a performanţei organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale presupune în fapt luarea deciziei de a acorda importanţă
unor indicatori şi de a-i ignora pe alţii. Indicatorii financiari cât şi non-
financiari selectaţi ar trebui să fie corelaţi cu obiectivele acestor
organizaţii, iar numărul acestora să fie limitat pentru a asigura o mai
mare claritate a imaginii privind performanţa organizaţiei.
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CAPITOLUL 5
Eficientizarea Managementului resurselor umane în organizaţiile

naţionale şi multinaţionale performante

Fenomenul performanţei şi al identificării modalităţilor de
rezolvare a acesteia ia amploare din ce în ce mai mult, iar organizaţiile
naţionale sau multinaţionale care vor reuşi să facă faţă acestor noi
provocări vor fi cele care vor şti să declanşeze şi să susţină efortul către
şi pentru performanţă.

Pentru aceasta este nevoie de cunoaşterea şi folosirea cu eficienţă
a tuturor resurselor şi posibilităţilor pe care le are organizaţia, între care
eficientizarea Managementului resurselor umane capătă noi valenţe şi
semnificaţii deosebite.

Acest început de mileniu este marcat de o serie de noi şi
semnificative decizii în ceea ce priveşte performanţa organizaţiilor
naţionale şi multinaţionale, care, cu siguranţă vor fi amplificate în anii ce
vor veni şi care vor genera reacţii declanşate de dorinţa de îmbunătăţire
permanentă a eficienţei Managementului resurselor umane. În aceste
condiţii, eficienţa Managementului resurselor umane este o realitate
complexă care exprimă în modul cel mai cuprinzător rezultatele ce se
obţin într-o activitate economică, evaluate prin prisma resurselor umane
consumate pentru desfăşurarea acelei activităţi. Prin intermediul ei se
stabileşte legătura dintre volumul şi calitatea eforturilor resurselor
umane, ca factori generatori de performanţă ce se obţin într-o anumită
perioadă, ca o consecinţă a realizării eforturilor respective.

Importanţa eficientizării Managementului resurselor umane a fost
înţeleasă pe deplin şi acceptată numai în ultimul timp, când contribuţia
sa a evoluat, îndeosebi în direcţia adoptării unor adevărate strategii şi
politici în domeniul resurselor umane. În ceea ce priveşte intensitatea
eficientizării Managementului resurselor umane, apreciem că aceasta
trebuie să fie, pe de o parte, în acord cu posibilităţile organizaţiei, iar pe
de altă parte, să fie corelată cu posibilităţile eficientizării celorlalte
subdomenii ale organizaţiilor naţionale şi multinaţionale.

Punerea în discuţie a unor concepte, teorii, modele de analiză şi
posibilităţi proprii de analiză şi interpretare a unor aspecte semnificative
eficienţei şi eficientizării Managementului resurselor umane în vederea
obţinerii şi creşterii performanţei organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale a avut în vedere identificarea şi prezentarea unor
indicatori de referinţă pentru evaluarea eficienţei Managementului
resurselor umane.
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Pentru aceasta, este important ca dincolo de înţelegerea necesităţii
eficientizării Managementului resurselor umane, managerul organizaţiei
şi mai ales managerul resurselor umane să cunoască elementele
definitorii ale conceptului de eficienţă a Managementului resurselor
umane specifice organizaţiilor naţionale, respectiv multinaţionale.

În această situaţie, eficientizarea Managementului resurselor
umane are în vedere o direcţie prioritară generată de organizaţia bazată
pe cunoştinţe, respectiv obţinerea performanţei organizaţiei prin
stimularea cercetării-dezvoltării la nivel individual şi organizaţional.

Putem considera într-o abordare generală, că eficientizarea
Managementului resurselor umane se referă la ambele sfere ale activităţii
umane – productivă şi neproductivă – la întreaga viaţă social-economică
şi vizează acţiunile de obţinere a maximului de efect cu minimum de
efort, de cheltuieli şi de timp din partea resurselor umane.

Considerăm că eficientizarea Managementului resurselor umane
în direcţia obţinerii performanţei organizaţiilor vizează efectele
socialmente utile, fizice, valorice şi sociale obţinute în activitate de către
angajaţi. Drept urmare, abordarea sistemică a eficientizării
Managementului resurselor umane este de o importanţă nu numai
teoretică ci şi practică.

De asemenea, apreciem că pentru fundamentarea şi adoptarea unei
concepţii şi acţiuni practice privind locul, rolul şi conţinutul eficienţei
Managementului resurselor umane în cadrul organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale este nevoie de o abordare contextuală a eficienţei
Managementului resurselor umane, bazată pe conceperea organizaţiei ca
un sistem deschis, integrat, pe multiple planuri. Considerăm că este
necesar a analiza preocupările din acest domeniu care accentuează
necesitatea elaborării unei metodologii pe bază complexă, care să nu se
rezume numai la aspectele strict economice, ci să ia în considerare, în
primul rând, pe cele sociale şi umane.

În acest cadru considerăm că eficienţa Managementului resurselor
umane nu poate fi determinată cu ajutorul unui singur indicator. De aici
necesitatea de a se elabora unsistem întreg de indicatori, având în vedere
că eficienţa Managementului resurselor umane se manifestă frecvent, în
mod direct şi indirect.

În concluzie, apreciem că numai pe baza unor fundamente
ştiinţifice, riguros ancorate în realitatea organizaţiilor naţionale sau
multinaţionale, Managementul resurselor umane poate şi trebuie să
răspundă în mod eficient îndeplinirii scopului major al acestora,
respectiv obţinerea şi creşterea performanţei organizaţionale.
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PARTEA a II-a
Modalităţi specifice de eficientizare a Managementului resurselor

umane în organizaţiile naţionale şi multinaţionale pentru
asigurarea obţinerii şi creşterii performanţei acestora

CAPITOLUL 6
Cercetare comparativă cu privire la funcţionalitatea şi

modalităţile de eficientizare a Managementului resurselor umane
din cadrul organizaţiilor naţionale şi multinaţionale pentru

obţinerea şi creşterea performanţei acestora

Construirea chestionarului, răspunsurile subiecţilor angajaţi care
gestionează aspectele specifice subsistemului resurselor umane, ne-au dat
posibilitatea realizării unei cercetări de teren, prin care am putut
identifica, analiza şi elabora concluzii şi propuneri relevante din
perspectiva tezei de doctorat, a cerinţelor formulate prin direcţiile şi
obiectivele stabilite în scopul validării sau invalidării ipotezelor
construite.

Au fost investigate 384 de organizaţii mijlocii şi mari din Sibiu şi
Bucureşti, dintre care 223 (58,10%) au fost organizaţii naţionale şi
respectiv 161 (41,90%) organizaţii multinaţionale.

O primă concluzie pe care am desprins-o este aceea că majoritatea
responsabililor/directorilor de resurse umane chestionaţi consideră că
principalii factori care influenţează obţinerea eficienţei managementului
în cadrul organizaţiilor în care aceştia îşi desfăşoară activitatea, sunt:
valorificarea adecvată a oportunităţilor de dezvoltare ale organizaţiei
(81,80%), alocarea şi utilizarea optimă a resurselor necesare (79,40%)
respectiv integrarea profitabilă a organizaţiei în mediul de afaceri
specific activităţii acesteia (77,90%).

În ceea ce priveşte principalul subsistem al organizaţiei care
influenţează asigurarea şi creşterea performanţei acesteia, subiecţii l-au
indicat, în principal, pe cel al Managementului resurselor umane
(41,40%). Rezultatele cercetării au mai evidenţiat faptul că nu există
diferenţe majore între organizaţiile grupate în funcţie de tipul
organizaţiei naţionale sau multinaţionaleîn ceea ce priveşte principalul
subsistem al acestora indicat ca fiind cel care influenţează asigurarea şi
creşterea performanţei fiecărei organizaţii (figura nr. 6.1.).
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Figura nr. 6.1. Subsistemele organizaţiei care influenţează asigurarea şi
creşterea performanţei acesteia, grupate în funcţie de tipul organizaţiei

Totodată, cele mai importante 3 componente ale culturii
organizaţionale cu un rol decisiv în obţinerea performanţei organizaţiei
sunt: tradiţiile organizaţiei (62,50%), promovarea şi susţinerea lucrului în
echipă (61,70%), respectiv brand-ul organizaţiei (58,90%).

În opinia respondenţilor, ordinea priorităţilor politicii
manageriale menite să asigure performanţa organizaţiilor este
următoarea: motivarea angajaţilor; realizarea de produse/servicii de
calitate superioară;corelarea ofertei de produse/servicii cu cerinţele
clienţilor.

În prezent, 9 din 10 organizaţii supuse analizei deţin un
departament/birou distinct destinat exclusiv resurselor umane, testarea
diferenţelor dintre procente, în raport cu mărimea organizaţiilor (sub
aspectul numărului de angajaţi), relevând faptul cănu există diferenţe
între grupele de mărime ale organizaţiilor la nivelul procentului
organizaţiilor în cadrul cărora existăun departament/birou distinct
destinat exclusiv resurselor umane.

Prelucrarea datelor referitoare la aprecierile respondenţilor privind
măsura în care anumite activităţi au un rol decisiv în obţinerea
eficienţei Managementului resurselor umane în cadrul organizaţiei din
care fac parte, a evidenţiat următoarele rezultate:

 subiecţii atât din organizaţiile naţionale, cât şi din cele
multinaţionale au indicat varianta „în foarte mare măsură” pentru
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următoarele activităţi: planificarea resurselor umane (52,50%, respectiv
45,30%), formarea şi perfecţionarea resurselor umane (51,10%, respectiv
56,50%), evaluarea performanţelor resurselor umane (53,80%, respectiv
57,80%), motivarea resurselor umane (55,60%, respectiv 65,20%);

 respondenţii aparţinând atât organizaţiilor naţionale, cât şi
celor multinaţionale au optat pentru „în mare măsură” în cazul activităţii
de promovare a resurselor umane (52,50%, respectiv 55,30%);

 în ceea ce priveşte recrutarea şi selecţia personalului, 50,20%
dintre reprezentanţii organizaţiilor naţionale au selectat varianta „în mare
măsură”, în timp ce 49,70% dintre cei ai organizaţiilor multinaţionale au
optat pentru „în foarte mare măsură”.

Astfel, în opinia responsabililor/directorilor de resurse umane din
organizaţiile naţionale, cea mai importantă activitate desfăşurată în
vederea eficientizării Managementului resurselor umane care
contribuie semnificativ la creşterea performanţei organizaţiilor din care
fac parte este creşterea motivaţiei angajaţilor pentru îndeplinirea
calitativă a sarcinilor(30%), în timp ce în cazul organizaţiilor
multinaţionale, aceasta se referă la optimizarea ratei angajaţilor cu cea a
disponibilizărilor.

Analiza ponderilor răspunsurilor la această întrebare ne arată că
atât organizaţiile naţionale, cât şi cele multinaţionale consideră necesară
aşezarea pe primele locuri creşterea motivaţiei angajaţilor pentru
îndeplinirea calitativă a sarcinilor şi optimizarea ratei angajărilor cu
cea a disponibilizărilor, la care organizaţiile multinaţionale mai adaugă
creşterea eficienţei economice a organizaţiei.

În acest sens, principala modalitate de evaluare a
Managementului resurselor umane indicată atât de către reprezentanţii
organizaţiilor naţionale (47,30%), cât şi de cei ai organizaţiilor
multinaţionale (43,70%) o constituie evaluarea realizată de către
managementul propriilor organizaţii.

În acest context managerii resurselor umane fiind chestionaţi cu
privire la principalul efect al asigurării eficienţei Managementului
resurselor umane asupra unei organizaţii, au indicat, în proporţie de
38,80%, creşterea competitivităţii prin calitatea serviciilor.

Potrivit respondenţilor, 83,30% dintre organizaţiile analizate au
luat măsuri de menţinere a performanţei prin adaptarea deciziilor
privind resursele umane la contextul crizei economico-financiare.

În mod concret, 74,40% dintre subiecţii aparţinând organizaţiilor
naţionale, respectiv 68,30% dintre cei din cadrul organizaţiilor
multinaţionale apreciază nivelul importanţei managerului de resurse
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umane în demersurile organizaţiei de creştere a performanţei în cadrul
pieţei ca fiind unul ridicat.

O importanţă deosebită a fost acordată şi recrutării personalului,
care în prezentse realizează: direct, de către organizaţie, prin anunţuri în
mass-media (64,30%), direct, de către organizaţie, prin intermediul site-
urilor specializate (55,70%), direct, de către organizaţie, prin mijloace de
comunicare clasice (ziare, TV, radio etc.) şi on-line (46,90%), prin
intermediul firmelor specializate (27,30%).

În ceea ce priveşte activităţile de formare şi perfecţionare a
angajaţilor, în ultimii 3 ani organizaţiile participante la studiu au
asigurat, în principal, cursuri de iniţiere, perfecţionare şi specializare
(55,5%), existând însă şi un procent important de 33,10% dintre
organizaţiile incluse în eşantion care au indicat faptul că din 2010 şi până
în prezent nu au desfăşurat nicio activitate de pregătire a personalului.

Pentru cursurile de iniţiere, perfecţionare şi specializare,
majoritatea organizaţiilor (91,50%) au alocat sume care nu depăşesc
valoarea de 100.000 de lei. Totodată, organizaţiile cu o cifră de afaceri
cuprinsă în intervalul 150.001 – 300.000 euro au alocat în medie, pentru
pregătirea angajaţilor, mai puţin cu 51.916,62 lei faţă de organizaţiile cu
o cifră de afaceri de peste 900.000 de euro.

Până în prezent, 60,90% dintre organizaţiile incluse în eşantion nu
şi-au recompensat angajaţii pentru performanţele obţinute. În cazul celor
care au acordat recompense (39,10%), acestea au constat, în principal, în
prime (66,70%).

Dintre principalele aspecte care au contribuit la decizia
responsabililor/directorilor de resurse umane de a se angaja în cadrul
organizaţiei pe care ei o reprezintă, se disting: imaginea pozitivă a
organizaţiei (38,30%), salariul primit (37,80%), relativa stabilitate a
serviciului (51,60%), nevoia de a avea un loc de muncă (63,30%),
condiţiile în care se desfăşoară activitatea (47,10%), respectiv
aptitudinile pentru acest domeniu (56,50%).

Analiza răspunsurilor demonstrează că Managementul resurselor
umane şi managerii acestui subsistem al organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale există şi susţine activitatea acestora în direcţia obţinerii
performanţei. Diversitatea opţiunilor exprimate ne arată că în activitatea
Departamentului de resurse umane există puncte comune de interes şi
acţiune în cadrul organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, dar şi anumite
particularităţi, ceea ce conferă necesitatea înţelegerii şi aplicării
cerinţelor unui Management al resurselor umane eficient, adaptat la
cerinţele concrete ale fiecărui tip de organizaţie.
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CONCLUZII ŞI PROPUNERI

Tematica tezei de doctorat se înscrie în aria cercetărilor ştiinţifice
şi acţiunilor practice din domeniul managementului, propunând o nouă şi
importantă problematică specificului Managementului resurselor umane.
Structura tezei de doctorat, conţinutul acesteia şi aparatul ştiinţific folosit
contribuie la elaborarea unei lucrări originale, relevante din perspectiva
cerinţelor teoretice, metodologice şi praxiologice impuse de un asemenea
demers ştiinţific.

Astfel, fiecare capitol în parte şi teza în întregul său evidenţiază
aspecte semnificative ale temei propuse, utilizându-se în acest sens
metode ştiinţifice de cercetare cum ar fi: comparaţia, analiza şi sinteza,
descrierea, explicaţia.

Abordarea eficientizării Managementului resurselor umane în
vederea creşterii performanţei organizaţiilor naţionale şi multinaţionale a
fost concepută şi finalizată printr-o corelare a contribuţiilor semnificative
ale unor autori consacraţi ai acestui domeniu, români şi străini, cu o
analiză proprie a acestor demersuri ştiinţifice, permanent dezvoltată cu
idei şi propuneri proprii atât pentru partea teoretică, cât mai ales pentru
partea aplicativă, realizată în urma unei investigaţii transversale de teren
în cadrul organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, mijlocii şi mari din
judeţul Sibiu şi municipiul Bucureşti.

Pentru aceasta, am structurat teza pe două părţi, una teoretică, ce
conţine, la rândul ei, cinci capitole, şi o parte aplicativă în care se
prezintă rezultatele unei investigaţii de teren.

Astfel, demersul nostru ştiinţific a vizat realizarea unei abordări
teoretice clarificatoare şi originale în măsură să lărgească sfera
posibilităţilor de abordare a Managementului resurselor umane şi a
corelaţiei acestuia cu performanţa organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale.

În contextul actual, sunt binecunoscute provocările cu care se
confruntă organizaţiile: dezvoltarea vertiginoasă a pieţelor globale,
concurenţa explozivă, schimbări demografice şi un ritm din ce în ce mai
rapid al schimbării. Organizaţiile, indiferent dacă sunt naţionale sau
multinaţionale, se străduiesc să se adapteze viitorului pe baza noilor
strategii şi tehnici de operare şi a unui nou mod de a gândi lucrurile.

Totuşi, având în vedere aceste schimbări rapide şi numeroase care
influenţează organizaţiile de astăzi, este dificilă şi riscantă identificarea
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construcţiei „de bază" a oricărei organizaţii, şi mai ales a organizaţiei
viitorului.

Considerăm că organizaţiile naţionale şi multinaţionale vor trebui
să înţeleagă mult mai bine amploarea transformării care „mătură" lumea
noastră şi noile competenţe de bază care vor fi necesare pentru a
supravieţui şi prospera în viitor. Competenţele organizaţiei se vor baza
nu pe principiile din trecut legate de proprietate, de stabilitate şi de
control, ci pe alte principii în cadrul cărora flexibilitatea devine tot mai
importantă. Astfel de competenţe includ modalităţi de a angaja şi a
inspira oamenii, de a întări echipele şi relaţiile de parteneriat, de a obţine
şi utiliza cunoştinţele.

Organizaţiile naţionale şi multinaţionale se numără printre mediile
de muncă ce au o productivitate directă, fiind caracterizate printr-o
cultură organizaţională specifică, tip de organizare şi funcţionare,
sarcină, acestea sunt organizaţii „umanizate”, în care factorul uman are o
pondere semnificativă.

Plecând de la necesitatea integrării tuturor cerinţelor realizării
performanţei unei organizaţii într-un cadru unitar, am considerat
necesară abordarea aspectelor esenţiale ale Managementului resurselor
umane în jurul conceptelor de eficienţă şi performanţă a organizaţiilor
naţionale şi multinaţionale.

De aceea, fiecare subsistem responsabil cu gestionarea resurselor
are obligaţia să formuleze şi să aplice acele politici în materie de resurse
umane, financiare şi tehnologia informaţiei de care organizaţia are
nevoie pentru a-şi realiza activităţile specifice cu performanţă. Pentru
aceasta fiecare subsistem al managementului organizaţiei şi
managementul organizaţiei în întregul său este necesar a concepe şi
aplica măsurile proprii pentru a garanta un management eficient al
resurselor, formularea şi adoptarea de propuneri privind creşterea
performanţei organizaţiei în vederea difuzării lor către cei interesaţi,
coordonarea politicilor administrative şi financiare, precum şi pe cele
privind tehnologia informaţiei şi resurselor umane, destinate realizării
acestui scop.

Dacă pentru organizaţiile multinaţionale se pune în discuţie
identificarea a noi modalităţi pentru creşterea performanţei acestora,
pentru organizaţiile naţionale multiplicarea afacerilor, conflictele
generate de succesiunea conducerii acestora, demonstrează apariţia unei
crize care atinge esenţialmente marile structuri în contact direct cu statul
şi obiceiurile de recrutare a personalului de conducere.
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În acest sens, este foarte important să se realizeze unele studii
diagnostice în domeniul resurselor umane, şi pe această bază să se poată
anticipa variante strategice în domeniul Managementului resurselor
umane specifice organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, valorificabile
în fundamentarea strategiei eficientizării Managementului resurselor
umane.

Din punctul nostru de vedere, Managementul resurselor umane îşi
va impune mai uşor măsurile vizate, va parcurge mai uşor procesul
elaborării strategiei resurselor umane, dacă va antrena personalul
organizaţiei în acest proces. Astfel, membrii organizaţiei vor fi încurajaţi
şi motivaţi să îşi formeze opinii asemănătoare despre atuurile şi
slăbiciunile organizaţiei, precum şi despre mediul în care aceasta
funcţionează. Pentru aceasta este necesar a se acorda o atenţie sporită
procesului de comunicare, astfel încât membrii organizaţiei naţionale şi
multinaţionale să manifeste suficientă încredere şi interes faţă de
stabilirea perspectivei organizaţiei.

Procesul de atragere a personalului la elaborarea strategiei ce
vizează eficienţa Managementului resurselor umane diferă în funcţie de
sfera de cuprindere a strategiei, deci dacă aceasta vizează întreaga
organizaţie, un domeniu de activitate (comercial, producţie, personal
etc.) sau un subsistem, şi de tipul de manageri şi stilul de management
practicat în cadrul organizaţiei respective. Dar, în toate cazurile
considerăm că este necesar să fie antrenat personalul pentru a fi implicat
în implementarea strategiei destinate creşterii eficienţei Managementului
resurselor umane.

Atunci când apreciem necesitatea antrenării personalului la
elaborarea strategiei Managementului resurselor umane, avem în
vederediferenţierea categoriei de personal, angajarea, în primul rând, a
acelor persoanecare pot contribui, prin pregătirea lor, la stabilirea
obiectivelor, a opţiunilor strategice etc., sau de care depinde
implementarea respectivei strategii. Această implicare a personalului în
elaborarea strategiei măreşte şansa ca personalul să participe cu toate
cunoştinţele şi calităţile în procesul de implementare, care s-a dovedit
mult mai dificil decât cel de elaborare a strategiei.

Considerăm că distanţa între speranţă şi recomandări, în ceea ce
priveşte „investiţia în om”, este încă destul de mare faţă de practicile
manageriale. Resursele umane şi Managementul resurselor umane sunt
un serviciu bine dezvoltat şi recunoscut, rolul lor este în continuă
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creştere dar se păstrează încă priorităţi şi constrângeri tradiţionale,
anumite concepţii, opinii şi practici prezente în activitatea managerilor.

Pe baza abordărilor teoretice a problematicii performanţei
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, a Managementului
performanţei organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, a eficientizării
Managementului resurselor umane în direcţia creşterii performanţei
organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, investigaţia de teren şi-a
propus şi a realizat identificarea concretă a opiniilor managerilor din
unele organizaţii naţionale şi multinaţionale, din Sibiu şi Bucureşti
referitor la această problematică.

Interpretarea răspunsurilor ne arată faptul că Managementul
resurselor umane şi managerii acestui subsistem al organizaţiilor
naţionale şi multinaţionale îşi fac simţită prezenţa şi susţin continuu
activitatea acestora în direcţia obţinerii performanţei. Cu toate acestea,
există şi o diversitate a opţiunilor exprimate, care ne arată că în
activitatea Departamentului de resurse umane există puncte comune de
interes şi acţiune în cadrul organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, dar
şi anumite particularităţi, ceea ce conferă necesitatea înţelegerii şi
aplicării cerinţelor unui Management al resurselor umane eficient,
adaptat la cerinţele concrete ale organizaţiilor, fie că sunt naţionale sau
multinaţionale.

Teza de doctorat o considerăm ca fiind o construcţie ce se
încadrează cerinţelor teoretice, metodologice şi praxiologice specifice
acestui demers. În acest sens, considerăm că sunt relevante contribuţiile
personale, dintre care considerăm ca fiind principale pe următoarele:

a) conţinutul temei tezei de doctorat, structura acesteia ce
presupune aspecte noi, care nu sunt abordare în literatura de specialitate
autohtonă sau străină, sau prezenţa acestora este una segmentară,
lacunară;

b) prezentarea evoluţiei şi analiza critică a conţinutului şi
caracteristicilor organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, respectiv a
punctelor comune şi particularităţilor acestora;

c) identificarea şi explicarea evoluţiei organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale în primele decenii ale secolului al XXI-lea, în condiţiile
globalizării şi revoluţiei bazate pe cunoştinţe;

d) abordarea unor aspecte specifice conţinutului raporturilor
dintre Managementul resurselor umane şi managementul organizaţiei,
respectiv celelalte subsisteme ale organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale;
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e) reliefarea unor noi posibilităţi de înţelegere a activităţilor
specifice Managementului resurselor umane a strategiilor şi modalităţilor
de evaluare a Managementului resurselor umane în cadrul organizaţiilor
naţionale şi multinaţionale;

f) prezentarea unor aspecte definitorii, clarificatoare ale
performanţei organizaţiilor naţionale şi multinaţionale, ale indicatorilor
de evaluare a acesteia;

g) analiza critică a abordărilor ce vizează conţinutul eficientizării
Managementului resurselor umane;

h) elaborarea unui nou conţinut al eficientizării Managementului
resurselor umane şi a unor indicatori de evaluare a acesteia;

i) fundamentarea, proiectarea, organizarea şi desfăşurarea
investigaţiei de teren, care în totalitate este contribuţie proprie;

j) modul de interpretare şi propunerile formulate în cadrul
analizei opiniilor managerilor/responsabililor de resurse umane pentru
fiecare item construit în cadrul chestionarului aplicat pentru cele 384 de
organizaţii naţionale şi multinaţionale este în totalitate o contribuţie
personală.

Apreciem că în viitor efortul nostru va trebui îndreptat spre noi
perspective şi direcţii de cercetare în domeniul creşterii eficienţei
Managementului resurselor umane şi a influenţei acesteia asupra
performanţei organizaţiei naţionale şi multinaţionale.

O primă direcţie de cercetare vizează integrarea cuprinzătoare a
perspectivei istorice în creaţia şi construcţia ştiinţifică a spaţiului teoriei
eficienţei Managementului resurselor umane. Recursul la experienţele
anterioare în domeniul acumulărilor teoretice ale Managementului
resurselor umane este determinată de transformările metodologice şi
conceptuale ale ştiinţei Managementului resurselor umane, ca ramură a
managementului, care ating cadrele generale ale cunoaşterii şi abordările
prospective contemporane. Din această concepţie, considerăm că decurge
necesitatea lărgirii studiilor pentru înţelegerea evoluţiei concepţiilor
ştiinţifice în domeniul eficienţei Managementului resurselor umane,
necesare pentru determinarea direcţiilor dezvoltării lor ulterioare.

O altă direcţie de cercetare pe care ne-o propunem în viitor
vizează amplificarea demersurilor constructive ale teoriei ştiinţifice,
înţelegerea necesităţii creşterii rolului gândirii teoretice în domeniul
eficienţei Managementului resurselor umane.

Considerăm că este nevoie ca în viitor să ne concentrăm
preocupările cercetării pentru a argumenta şi susţine necesitatea unei
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strategii a cunoaşterii şi realizării eficienţei Managementului
resurselor umane în cadrul organizaţiilor moderne şi a
particularităţilor acesteia în organizaţiile naţionale şi multinaţionale, a
creării şi dezvoltării unui spaţiu teoretic bine consolidat, ca sigură cale
pentru obţinerea şi creşterea performanţei organizaţiei naţionale sau
multinaţionale.

Pe baza investigaţiei de teren realizate şi a concluziilor rezultate
din desfăşurarea acesteia, ca şi a experienţelor identificate în lucrările
ştiinţifice studiate, unele prezentate în primele capitole ale tezei de
doctorat, propunem următoarele acţiuni ce pot contribui la formarea
competenţelor managerilor din domeniul Managementului
resurselor umane şi la îmbunătăţirea practicii în acest domeniu,
după cum urmează:

 introducerea în cadrul pregătirii academice a viitorilor
manageri a unor teme ce vizează eficienţa Managementului resurselor
umane, calităţile managerului eficient, influenţa eficienţei
Managementului resurselor umane asupra performanţei organizaţiilor
naţionale şi multinaţionale;

 deschiderea finanţărilor pentru proiecte de cercetare care să
vizeze ca direcţie distinctă eficienţa Managementului resurselor umane
în cadrul organizaţiilor naţionale şi multinaţionale moderne;

 punerea la dispoziţia managerilor organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale a unor informaţii prin care să se argumenteze necesitatea
scientizării eficienţei Managementului resurselor umane prin apelarea la
metodele şi instrumentele specifice managementului, teoriei deciziei,
teoriei organizaţiei, informaticii, praxiologiei;

 implementarea în cadrul Managementului resurselor umane a
unor tehnologii moderne şi performante, în care un rol hotărâtor să-l aibă
utilizarea tehnicii de calcul;

 formarea şi dezvoltarea în cadrul fiecărei organizaţii naţionale
sau multinaţionale a unei culturi organizaţionale centrate pe valorile
organizaţiei moderne, pe nevoile şi motivaţia angajaţilor în vederea
creşterii performanţei acesteia;

 delimitarea riguroasă a fiecărui post sau compartiment specific
Managementului resurselor umane, încadrarea acestora cu angajaţi
profesionalizaţi în domeniul resurselor umane;
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 susţinerea şi asigurarea formării şi perfecţionării competenţelor
profesionale şi transversale, praxiologice şi metodologice managerilor
din domeniul resurselor umane.

Astfel, putem aprecia că efortul nostru de a construi un demers
ştiinţific relevant, şi de a elabora unele soluţii practice pertinente,
necesare realizării modalităţilor de eficientizare a Managementului
resurselor umane, în vederea identificării strategiilor necesare creşterii
performanţei organizaţiilor naţionale şi multinaţionale poate fi continuat
atât pentru lărgirea şi aprofundarea unor noi aspecte teoretice, cât şi
pentru identificarea de noi oportunităţi praxiologice.

Considerăm că tema propusă şi modul în care a fost realizată
cercetarea prezintă o importanţă deosebită datorită faptului că prin
rezultatele sale, în măsura în care acestea vor fi acceptate şi diseminate în
mediul domeniului studiat, dar şi în celelalte medii interesate, ar putea
produce o modificare pozitivă, apreciem noi, chiar a „mentalului
individului” şi de aici a „mentalului grupului” cu privire la modalităţile
de eficientizare a Managementului resurselor umane.

Suntem conştienţi de faptul că, o temă care îşi propune, în final,
abordarea modalităţilorde eficientizare a Managementului resurselor
umane în vederea creşterii performanţelor organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale este o acţiune dificilă şi complexă. Spunem aceasta
întrucât abordările în domeniu sunt variate şi deosebite de la un autor la
altul şi puţin prezente în domeniul eficientizării Managementului
resurselor umane pentru creşterea performanţei organizaţiilor naţionale şi
multinaţionale.

Astfel, putem aprecia că efortul nostru de a construi un demers
ştiinţific relevant, şi de a elabora unele soluţii practice pertinente,
necesare realizării modalităţilor de eficientizare a Managementului
resurselor umane, în vederea identificării strategiilor necesare creşterii
performanţei organizaţiilor naţionale şi multinaţionale poate fi continuat
atât pentru lărgirea şi aprofundarea unor noi aspecte teoretice, cât şi
pentru identificarea de noi oportunităţi praxiologice.

Pe aceste considerente vom continua să identificăm noi repere
valorice ale implementării unui Management al resurselor umane eficient
în măsură să sporească capacitatea de intervenţie a organizaţiilor
naţionale şi multinaţionale în direcţia creşterii performanţelor acestora.
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