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CUVINTE CHEIE 

 managementul strategic al resurselor umane, organizaţia bazată pecunoştinţe, enterprise 

resource planning 
 

INTRODUCERE 
 

În societatea actuală, cunoaşterea devine din ce în ce mai importantă deoarece reprezintă 

conţinutul procesului de cumpărare, de vânzare şi de producţie. Aceasta, ca resursă principală a 

secolului prezintă o serie de modificări, de la modul în care economia şi forţele de muncă lucrează, la 

necesitatea de a dezvolta noi sisteme de management, la modul în care manageriem un angajat.  

Valoarea este creată în principal de către angajaţi, cei care deţin cunoştinţele. Ideile, 

cunoştinţe şi informaţiile deţinute de aceştia sunt principalele atuuri ale unei organizaţii. Spre 

deosebire de informaţii, cunoştinţele care se află în posesia capitalului uman determină valoarea 

activelor necorporale să depăşească în mod semnificativ activele corporale. 

Resursele umane sunt valoroase, rare, dificil de imitat şi, relativ, de neînlocuit. Rolul deosebit 

pe care îl deţin acestea se explică prin faptul că omul trezeşte la viaţă mijloacele tehnice, le 

perfecţionează, dezvoltă tehnologia, generează noi idei, creează condiţii de aplicare a lor în practică, 

este promotorul progresului. În contextul în care orice organizaţie aspiră la progres, cunoaşterea 

importanţei resursei umane şi a rolului acesteia este total necesară. 

Cercetarea are două direcţii: analiza managementului resurselor umane  în organizaţiile 

moderne; modul în care tehnologiile informatice influenţează arhitectura învăţării organizaţionale. 

Teza de doctorat este elaborată  pornind de la premisa că adaptarea la noul context creat de 

economia bazată pe cunoştinţe este o condiţie sine qua non, iar unica soluţie pentru managementul 

unei organizaţii de succes este acceptarea schimbării şi învăţarea continuă. 

Teza de doctorat este structurată pe trei părţi: 

Prima parte, Organizaţiile bazate pe cunoştinţe şi contextul creat de acestea pentru 

managementul resurselor umane, analizează faptul că pentru a deveni competitive, organizaţiile 

trebuie să faciliteze şi să încurajeze învăţarea la toate nivelurile, adică să devină şi să rămână o 

organizaţie care învaţă continuu. 

Cea de-a doua parte a lucrării, Managementul resurselor umane şi strategia organizaţiei: 

trecut, prezent şi viitor, tratează aspecte legate de noul tip de management al resurselor umane, 

specific organizaţiilor bazate pe cunoaştere. 

Cea de-a treia partea tezei de doctorat, Cercetarea ştiinţifică asupra caracteristicilor 

managementului resurselor umane în organizaţiile româneşti cuprinde cercetarea aplicativă 

referitoare la obiectivele rezultate din cercetările teoretice din primele două părţi. 

Dacă trebuie să formulăm un diagnostic în ceea ce priveşte situaţia organizaţiilor româneşti, 

întâmpinăm o serie largă de probleme. Deşi avem teoreticieni care şi-au dedicat activitatea pentru a 

definii exact  ce înseamnă managementul bazat pe cunoştinţe, organizaţia bazată pe cunoştinţe şi 

managementul resurselor umane în organizaţiile moderne, nu avem o imagine clară a situaţiei actuale 

din România în ceea ce priveşte aplicarea elementelor teoretice. În acest context, tema de cercetare,  

Noile provocăriale managementului resurselor umane în organizaţiile  din România îşi propune să 

aducă un plus de cunoaştere în această direcţie. 

Rolul prezentei tezei de doctorat este acela de a clarifica conceptele teoretice care fac 

obiectul realităţii economice curente şi să puncteze elementele practice utile pentru un management 

performant al resurselor umane.  

 Autorul consideră că subiectele abordate în lucrarea de doctorat şi rezultatele cercetării vor 

fi validate şi folosite în mediile de interes, cu scopul de a a ajuta în practicarea unui management al 

resurselor umane eficient şi eficace organizaţiile din România. 
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PARTEA I 

ORGANIZAŢIILE BAZATE PE CUNOŞTINŢE ŞI CONTEXTUL CREAT DE 

ACESTEA PENTRU MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE 
 

CAPITOLUL I 

ORGANIZAŢIILE BAZATE PE CUNOŞTINŢE 

 

OBIECTIVE URMĂRITE 

 Înţelegerea semnificaţiei conceptelor din sfera economiei bazate pe cunoştinţe. 

 Prezentarea caracteristicilor organizaţiilor bazate pe cunoştinţe şi a paricularităţilor 

managementului acestora. 

 Identificarea particularităţilor şi provocărilor generate de resursele specifice ale organizaţiei 

bazate pe cunoştinţe. 

1.1. Economia, organizaţia şi managementul bazat pe cunoştinţe 

Economia reprezintă unul dintre cele mai dinamice domenii de studiu iar acest lucru se 

datorează multiplelor influenţe pe care aceasta le suportă, fiind sprijinul tuturor celorlalte tipuri de 

evoluţii. Aceasta este „economia nouă”, numită de specialişti „economia bazată pe cunoştinţe”. 

Economia bazată pe cunoştinţe cuprinde toate locurile de muncă, organizaţiile şi industriile în 

care, mai degrabă decât capacităţile echipamentelor şi tehnologiilor, cunoştinţele şi capacităţile 

angajaţilor determină avantajul competitiv1.  

Teoria bazată pe cunoştinţe abordează organizaţia ca o structură de piaţă a cărei resursă o 

constituie cunoştinţele, activităţile principale axându-se pe crearea, achiziţionarea, protecţia, 

utilizarea, învăţarea, partajarea, integrarea şi valorificarea acestora în vederea obţinerii 

performanţei economice2. 

Managementul bazat pe cunoştinţe este disciplina care promovează o abordare integrată 

pentru identificarea, captarea, extragerea, şi evaluarea resurselor cunoştinţe 3. Acestea pot include 

baza de date, documente, politici şi proceduri, precum şi cunoştinţe neîmpărtăşite, aflate în 

posesia resurselor umane. 

1.2. Resursele organizaţiei bazate pe cunoştinţe 

O organizaţie foloseşte de obicei următoarele resurse clasice pentru a putea funcţiona (umane, 

tehnico-materiale, informaţionale şi financiare), dar în contextul de faţă aceste elemente se dovedesc a 

fi insuficiente.  Economia bazată pe cunoştinţe aduce schimbări majore privind configurarea resurselor 

necesare pentru funcţionarea unei organizaţii.  

                                                 
1 Lengnick-Hall, M.L., Lengnick-Hall, C.A., Human Resource Management in the Knowledge Economy: 

New Challenges, New Roles, New Capabilities, Berrett-Koehler Publishers, 2003, p. 17. 

2 Nicolescu, O., Nicolescu C., Organizaţia şi Managementul bazate pe cunoştinţe: Teorie, metodologie, 

studii de caz şi baterii de teste, Pro Universitaria, 2011, p.30. 
3 Neilson, R.E., Knowledge management: A timeless concept?,The Military eng. , 93 (611), 2001, pag. 35-36. 

“Cunoaşterea este cea mai 

democratică sursă de putere.” 

Alvin Toffler 
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Capacitatea intelectuală nu este sinonimă cu capitalul uman, ci înglobează  elemente ce ţin de 

proprietatea intelectuală, procesele asociate cu conservarea şi diseminarea cunoştinţelor, precum şi 

cultura organizaţională. 

1.2.1. Resursele cunoştinţe 

În orice organizaţie bazată pe cunoştinţe întâlnim două categorii de cunoştinţe4: cunoştinţele 

pe care le posedă efectiv organizaţia şi salariaţii săişi cunoştinţe existente în contextul organizaţiei şi 

care pot fi atrase sau cumpărate. 

Modalităţile diverse existente în ceea ce priveşte acccesarea informaţiilor iar apoi preluarea 

acestora în cunoştinţe generează nevoia cartografierii (mapării) acestora. 

Schimburile şi fluxurile de cunoştinţe trebuie să se realizeze atât între mediul extern şi mediul 

intern, dar şi în interiorulul mediului intern. Se consideră că o platformă tehnologică este neapărat 

necesară pentru eficientizarea sistemului. 

Provocări în ceea ce priveşte resursele cunoştinţe: 

 Identificarea cunoştinţelor datorită inexistenţei unui inventar al resurselor cunoştinţe; 

 Transformarea cunoştinţelor tacite în cunoştinţe explicite este dificilă; 

 Pericolul pierderii unor cunoştinţe; 

 Costurile cauzate de insuficienţa cunoştinţelor sunt mari; 

 Cumpărarea cunoştinţelor este de cele mai multe ori o investiţie mare; 

 Atragerea cunoştintelor este un proces complex; 

 Gestionarea aspectelor legate de proprietatea intelectuală. 

1.2.2. Resursele umane şi salariaţii bazaţi pe cunoştinţe 

Omul deţine rolul primordial în cadrul tuturor activităţilor din societate, el reprezentând 

elementul activ, creator al producţiei. 

Resursele umane reprezintă una dintre cele mai importante investiţii ale unei organizaţii, 

deoarece ele sunt unice în ceea ce priveşte potenţialul lor de creştere şi dezvoltare, precum şi 

capacitatea lor de a-şi cunoaşte şi învinge propriile limite, pentru a face faţă noilor provocări sau 

exigenţelor actuale şi de perspectivă5. 

Tendinţe în ceea ce priveşte resursele umane: 

 Posedarea şi utilizarea de către salariaţi a unei cantităţi tot mai mari de cunoştinte; 

 Apariţia unei noi categorii de salariaţii, cei bazaţi pe cunoştinţe; 

 Încurajarea implicării tuturor stakeholderilor; 

Provocări în ceea ce priveşte resursele umane: 

 Atragerea, motivarea şi retenţia salariaţilor bazaţi pe cunoştinte care sunt  din ce în ce mai 

conştienţi de valoarea lor şi au cerinţe din ce în ce mai mari; 

 Alinierea obiectivelor individuale ale salariaţilor cu obiectivele organizaţiei; 

1.2.3. Resursele informaţionale 

Componenta automatizată a sistemului informaţional este sistemul informatic, iar 

performanţele înregistrate în domeniul informatic sunt cele care permit automatizarea multor 

componente ale sistemului informaţional. 

În cadrul oricărei companii au loc patru procese majore referitoare la cunoştinţe: 

dobândirea, crearea, utilizarea şi stocarea acestora. 

                                                 
4 Nicolescu, O., Nicolescu, C., Organizaţia şi managementul bazate pe cunoştinţe-Teorie, metodologie, 

studii de caz şi baterii de teste, Editura Pro Universitaria, Bucureşti, 2011. 

5 Manolescu Aurel, Managementul resurselor umane, Ediţia a treia, Editura economică, Bucureşti, 2001. 
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Tendinţe în ceea ce priveşte resursele informaţionale: 

 Amplificarea şi diversificarea volumului de informaţii de care dispune organizaţia; 

 Creştere importanţei informaţiilor nestructurate, tacite; 

 Proliferarea aplicaţiilor informatice pe domenii şi nevoia de interconectare; 

 Ieftinirea folosirii sistemelor informatice; 

 Transmiterea şi prelucrarea mai rapidă a informaţiilor; 

 Personalizarea informaţiilor în funcţie de necesităţile stakeholderilor; 

 Dezvoltarea sistemelor intranet; 

 Crearea de portaluri interne de conectivitate; 

Provocări în ceea ce priveşte resursele informaţionale: 

 Posibilitatea manifestării legii lui Kay: cu cât nivelul tehnologiei informaţionale este mai 

ridicat, cu atât se diminuează conţinutul informaţiilor transmise. 

 Complexitatea procesului de adaptare a resurselor umane la noile căi de comunicare şi 

atragere a informaţiilor. 

1.2.4. Resursele tehnico-materiale 

În ceea ce priveşte resursele tehnico-materiale, în mod cert progresele sunt substanţiale chiar 

dacă sunt diferite în funcţie de domeniul de activitate. 

Tendinţe în ceea ce priveşte resursele tehnico-materiale specifice: 

 Automatizare; 

 Informatizare; 

 Ecologizare; 

 Materii prime evoluate; 

 Miniaturizare; 

 Evoluţia altor categorii de tehnologii inovatoare: biotehnologia, sintetizarea unor materiale, 

inteligenţă artificială, etc.. 

Provocări în ceea ce priveşte resursele tehnico-materiale specifice: 

 Accelerarea uzurii morale 

 Posibilitatea apariţiei unui decalaj important cu privire la dotarea organizaţiilor. 

1.2.5. Resursele financiare 

Resursele financiare reprezintă în continuare un element cheie pentru orice organizaţie, dar 

contextul economiei bazate pe cunoştinţe determină o serie de modificări din punct de vedere 

structural. 

Tendinţe în ceea ce priveşte resursele financiare: 

 Diminuarea resurselor financiare necesare în ceea ce priveşte firmele de tip reţea; 

 Extinderea formelor participative de finanţare a organizaţiilor bazate pe cunoştinţe; 

 Creşterea volumului de resurse atrase; 

 Creşterea vitezei de rotaţie a fondurilor fianciare; 

Provocări în ceea ce priveşte resursele financiare: 

 Creşterea consumului resurselor, datorită nevoii de dotare în raport cu competiţia; 

 Scurtarea timpului în care investiţiile trebuie recuperate; 

 Diminuarea ponderii resurselor financiare care contribuie la formarea valorii de piaţă a 

organizaţiilor; 

1.3. Organizaţiile şi managementul în România 

Deşi termenul de "salariat bazat pe cunoştinţe", este inclus în vocabularul din literatura 

română de management de o lungă perioadă de timp, nu foarte multe organizaţii din România 
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înţelegeau la ce se referă conceptul. În prezent situaţia se schimbă şi se poate observa lupta 

managerilor pentru a ţine pasul cu transformările necesare pentru a clădi organizaţii bazate pe 

cunoştinţe, lucru văzut ca o necesitate pentru a asigura succesul unei organizaţii.  

La problemele menţionate, s-ar adăuga lipsa de motivare a managerilor generali şi a 

managerilor de resurse umane pentru dezvoltarea de strategii şi pentru a lupta în scopul de a 

atrage mai mult capital în departamentele de resurse umane.  

1.4. Concluzii parţiale 

Operaţionalizarea managementului bazat pe cunoştinţe presupune trecerea în revistă a 

tuturor schimbărilor produse de noul context, menţionate pe parcursul primului capitol. Aceste 

schimbări reprezintă provocări de adaptare ale organizaţiilor care doresc să fie moderne şi presupun o 

percepţie complexă. Din punctul de vedere al ultimei categorii, aspectele majore care trebuie luate în 

considerare sunt următoarele: 

- Identificarea surselor informaţiilor de care organizaţia în ansamblu şi angajaţii au nevoie; 

- Identificarea cunoştinţelor pe care le au deja salariaţii şi ceilalţi stakeholderi ai organizaţiei; 

- Prelucrarea informaţiilor şi furnizarea cunoştinţelor necesare persoanelor din cadrul 

organizaţiei într-un mod eficient şi eficace; 

- Conectarea oamenilor cu procesele de tratare a cunoştinţelor. 
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CAPITOLUL II 

MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE ÎN ORGANIZAŢIILE MODERNE 

OBIECTIVE URMĂRITE 

 Înţelegerea definiţiei şi a conţinutului managementului resurselor umane. 

 Trasarea principalelor caracteristici ale managementului RU în prezent şi în viitor. 

 Observarea importanţei resurselor umane pentru managementul calităţii. 

2.1. Definirea şi conţinutul managementului resurselor umane 

Managementul resurselor umane a devenit o disciplină de sine stătătoare care presupune o 

abordare globală, interdisciplinară a personalului din cadrul unei organizaţii.  

Managementul resurselor umane este un concept, abordat de un număr mare de 

specialişti, motiv pentru care se pot formula o multitudine de definiţii.  

2.2. Managementul resurselor umane în contextul actual şi viitor 

Schimbarea practicilor de gestionare a cunoştinţelor şi convergenţa la nivel mondial a 

tehnologiei a redefinit natura munciişi a produs o serie de modificări. 

Noul tip de management al resurselor umane, conturat în firmele bazate pe cunoştinţe prezintă mai 

multe caracteristici particulare descrise în detaliu în 6. 

2.3. Managementul calităţii totale în domeniul resurselor umane 

Managementul calităţii totale (TQM) reprezintă pentru organizaţie o politică prin care aceasta 

tinde la mobilizarea permanentă a tuturor membrilor săi, în vederea îmbunătăţirii calităţii produselor şi 

serviciilor pe care le realizează, precum şi calitatea funcţionării şi obiectivelor organizaţiei, în relaţie 

cu mediul său. TQM trebuie abordat ca un sistem bicomponent, format dintr-un subsistem tehnic şi 

unul social. 

TQM nu poate fi implementat fară implicarea resurselor umane. 

2.4.  Concluzii parţiale 

Managementul resurselor umane este un concept abordat de un număr mare de specialişti, 

motiv pentru care există o multitudine  de definiţii. Dacă se doreşte formularea uneia noi, grija 

principală ar trebui să fie încorporarea aspectului dual al conceptului şi anume dimensiunea lui 

strategică pe o parte şi  dimensiunea operaţională iar pe celaltă parte. 

 Schimbarea practicilor de gestionare a cunoştinţelor şi convergenţa la nivel mondial a 

tehnologiei a redefinit natura muncii7şi a produs o serie de modificări, de la modul în care percepem 

economia şi forţa de muncă, până la necesitatea de a dezvolta noi sisteme de management şi la modul 

în care gândeşte un salariat. 

                                                 
6Todoruţ A., Niculescu, G., Chirtoc I., Arhitectura resurselor umane în managementul bazat pe cunoştinţe 

şi impactul asupra reducerii şomajului, Annals of the „Constantin Brâncuşi” University of Târgu Jiu, 

Economy Series, Issue 1/2011, pag. 196-204. 
7
Horwitz, F., Heng C.T., Quazi, H.A.,Finders keepers? Atractting, motivating and retaining knowledge 

workers, Human Resource Management Journal, vol. 13, issue.4, 2003, pag. 23-44. 

„Capitalul uman va merge acolo unde este dorit şi va 

rămâne acolo unde este bine tratat. Nu poate fi condus, 

poate fi doar atras.” 

 Walter Wriston 
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PARTEA a II-a 

MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE ŞI STRATEGIA ORGANIZAŢIEI: 

TRECUT, PREZENT ŞI VIITOR 
 

CAPITOLUL III 

EVOLUŢIA MANAGEMENTULUI RESURSELOR UMANE: DRUMUL SPRE 

MANAGEMENTUL STRATEGIC AL RESURSELOR UMANE 

 

OBIECTIVE URMĂRITE 

 Familiarizarea cu elemementele teoretice din domeniul managementului strategic. 

 Înţelegerea importanţei strategiilor şi a politicilor în domeniul resurselor umane. 

 Determinarea rolului MRU în stabilirea strategiei globale a organizaţiei. 

 Trasarea principalelor direcţii ale arhitecturii sistemului HR şi identificarea unor indicatori 

pentru aprecierea nivelului de impact asupra performanţei a organizaţiei. 

3.1. Strategiile şi politicile de personal 

Politica în domeniul resurselor umane este un sistem de obiective, principii, metode şi criterii de 

lucru cu personalul întreprinderii, care este comună pentru toţi angajaţii. 

Pentru ca politicile de personal să-şi atingă obiectivele şi să poată fi aplicate, este necesar ca 

acestea să îndeplinescă o serie de cerinţe: 

 să fie în concordanţă cu obiectivele, strategiile şi politicile generale ale organizaţiei; 

 să susţină valorile organizaţiei referitoare la modul în care trebuie trataţi oamenii; 

 să aibă o bază reală şi legală, în concordanţă cu legislaţia în domeniu şi cu prevederile 

contractului colectiv de muncă; 

 să fie clar definite;  

 să fie redactate şi comunicate, de preferinţă în scris, asigurându-se astfel o mai mare 

uniformitate în interpretarea conţinutului; 

 să fie corelate şi să se sprijine reciproc; 

 să fie cât mai transparente şi să atragă un număr cât mai mare de angajaţi sau de manageri la 

conceperea, elaborarea şi transpunerea lor în practică. 

3.2. Managementul strategic al resurselor umane 

Toate activităţile specifice de HR trebuie adaptate noului context în care ne aflăm, în vederea 

obţinerii unei duble finalităţi: asigurarea şi coordonarea gestiunii propriu-zise a resurselor umane şi 

integrarea obiectivelor resurselor umane în obiectivele de ordin general. Funcţiunea de resurse umane 

devine un partener strategic prin prisma rolului pe care îl îndeplineşte în cadrul unei organizaţii. 

Noul context economic, creat odată cu economia bazată pe cunoştinţe, implică perceperea 

organizaţiei dintr-o nouă perspectivă, plasată într-un context bine definit, în concordanţă cu mediul 

extern. În acest sens, managementul strategic constituie esenţa valorii organizaţiei. 

Strategiile sunt acţiuni prin care firmele realizează obiectivele propuse pe termen lung. 

Competenţele firmei se referă la abilităţile firmei de a folosi resursele pe care le deţine pentru 

a desfăşura anumite activităţi. 

 “Capacitatea strategică reprezintă pregătirea pentru 

prezent şi abilitatea de adaptare în viitor.” 

Michael Armstrong 
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Strategia globală a firmei sau strategia corporativă se referă la principala direcţie de orientare 

a unei organizaţii spre viitor. 

Strategiile funcţionale sunt acelea care operaţionalizează strategia de ansamblu a organizaţiei. 

Definirea strategiei firmei reprezintă întreaga funcţie managerială de determinare a direcţiei, 

conceptualizare a misiunii firmei, stabilire a obiectivelor de performanţă, conturare şi elaborare a 

strategiei. 

Managementul strategic aduce în centrul atenţiei comportamentul individual şi de grup care 

determină avantajul competitiv. Acesta are următoarele componente8: 

 Componenta managerială 

 Componenta economico-financiară 

 Componenta de poziţionare pe piaţă 

 Componenta investiţională 

 Componenta tehnologică 

 Componenta resurse 

 Componenta de vânzări 

Sistemul de resurse umane  reprezintă suportul interconectat de practici de HR care împreună  

fac posibilă îndeplinirea obiectivelor managementului resurselor umane9. 

Departamentul de resurse umane a fost  întotdeauna strategic deoarece a trebuit să livreze 

recompense corecte şi echitabile pentru a îmbunătăţi performanţa angajaţilor sau pentru a simplifica 

structura organizatorică. 

Prin urmare,  un anumit program este strategic doar în cazul în care îndeplineşte următoarele 

criterii: 

 are un impact semnificativ. 

 se concentrează pe nevoile viitoare. 

 are potenţialul de a oferi un avantaj competitiv durabil. 

 are potenţialul de a genera cel puţin 1% din venituri sau profituri. 

 are un impact direct asupra obiectivelor pe termen lung corporative. 

În noul context, managementul resurselor umane nu este o responsabilitate doar pentru 

departamentul de resurse umane, ci mai degrabă ar trebui să fie un accent principal pentru top 

management. Oamenii de HR sunt responsabili în gestionarea proceselor managementului resurselor 

umane şi în crearea instrumentelor potrivite, cu responsabilitatea de a convinge managerii să 

folosească  în mod eficient instrumentele care au fost proiectate. 

Strategiile de resurse umane individuale sunt modelate de strategia de business. 

Departamentul de resurse umane este unul dintre partenerii activi în cadrul board-ului, deoarece numai 

prin a fi o parte din proiectarea strategiei, acesta va fi mai târziu capabil să creeze instrumentele 

perfecte şi să traducă strategia în obiective care pot fie uşor de înţeles de către angajaţi. 

3.3. Managerul de resurse umane - un loc nou la masa executivului 

Strategia de resurse umane trebuie să fie ancorată în strategia de afaceri şi pentru aceasta 

profesioniştii de resurse umane trebuie să înţeleagă strategia şi realităţile economice ale mediului. 

Profesioniştii din domeniul HR ar putea deveni potenţatorii eficacităţii organizaţionale şi ai strategiei 

de afaceri, adăugând valoare prin10: 

                                                 
8 Ogrean, C., Management strategic, Editura Universităţii Lucian Blaga din Sibiu, 2006, pag. 22. 
9 Armstrong, M., Armstrong’s Handbook of strategic human resource management, Ediţia a cincea, Kogan 

Page Limited, Lodon, 2011, pag. 18. 
10Lawler, E., Boudreau, J. W, Creating an Effective Human Capital Strategy, HRMagazine, vol. 57, nr. 8, 

2012, pag.  57-59. 
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 Furnizarea de servicii de suport administrativ. 

 Servind ca parteneri de afaceri, care contribuie la punerea în aplicare a sistemelor de afaceri. 

 Devenind parteneri strategici, care ajută liderii de corporaţii la dezvoltarea strategiilor de 

afaceri. 

 Măsurarea performanţei resurselor umane şi a tuturor proceselor de HR prin metrici calitative, 

cantitative şi financiare. 

Managementul resurselor umane este o parte integrantă a modului în care o organizaţie 

intenţionează să realizeze misiunea sa şi alinierea managementului resurselor umane  înseamnă 

integrarea deciziilor cu privire la resursele umane cu deciziile legate de rezultatele unei organizaţii. 

Pentru a putea fi parteneri pentru top management, practicanţii de HR din organizaţii trebuie 

să-şi demonstreze priceperea prin nivelul de calificare pe care îl prezintă.  

Alinierea între manageri, departamentul de resurse umane şi angajaţi este esenţială deoarece 

doar acest tip de muncă în echipă poate duce la rezultatele scontate.  

3.4. Determinarea impactului managementului strategic al resurselor umane asupra 

performanţei organizaţiei 

La momentul actual dacă afirmăm faptul că resursele umane sunt „cea mai importantă resursă 

a organizaţiei”, nu afirmăm nimic nou şi nimic neapărat important, dacă nu suntem mai specifici.  

Demonstrarea importanţei HR-ului din punct de vedere strategic se poate realiza folosind mai 

multe căi. În lucrarea de faţă prezentăm trei variante de identificare şi cuantificare a impactului HR-

ului asupra performanţelor unei organizaţii. 

Prima abordare propusă de Mark Legnick-Hall şi Cynthia Legnick-Hall11se referă la analiza 

indicatorilor ce reies din componentele capacităţii strategice ale organizaţiei. 

Cea de-a doua abordare este elaborată de Michael Armstrong12şi presupune analiza 

activităţilor suport oferite de HR prin prisma datelor specifice  funcţiunii de resurse umane, imperativ 

necesare în procesul de elaborare a strategiei globale a organizaţiei.  

Cea de-a treia variantă este adusă în atenţie de către Bryan Becker, Mark Huselid şi Dave 

Ulrich13 care propun o abordare bazată pe elemente precum balance scorecard (BSC)şi dezvoltarea şi 

analiza hărţilor strategice dezvoltate de Robert Kaplanşi David Norton.  

Apariţia acestuia a dus la acceptarea ideii conform căreia indicatorii performanţei nu sunt doar 

fianciari ci pot fi aplicaţi şi în cazul gradului de îndeplinire al altor activităţi. 

Acest model presupune crearea unui HR Scorecard, un instrument cu două funcţii: 

 Transformarea HR-ului în partener strategic; 

 Demonstrarea contribuţiei HR-ului la succesul financiar al organizaţiei; 

Produsele strategice ale HR sunt acele rezultate ale arhitecturii HR care folosesc la 

implementarea strategiei organizaţiei şi pot fi clasificate în funcţie de rolul pe care îl îndeplinesc: pe de 

o parte generatori ai performanţei şi pe cealaltă parte, facilitatori ai performanţei.  

Odată având o idee clară asupra tipurilor de indicatori care pot ajuta la determinarea 

impactului HR-ului asupra implementării strategiei globale, modelul propus de Legnick-Hall poate fi 

parcurs prin şapte etape. 

                                                 
11 Lengnick- Hall, M.L., Lengnick- Hall, C.A., Human resource management in the knowledge economy: 

New Challenges, New Roles, New Capabilities, Berett- Koehler Publishers Inc., San Francisco, 2003. 
12Armstrong, M., Armstrong’s Handbook of strategic human resource management, Ediţia a cincea, Kogan 

Page Limited, London, 2011. 
13

Becker, B., Huselid, M., Ulrich, D., The HR Scorecard- Linking people, strategy and performance, 

Harvard Business School Press, Boston, MA., 2001. 
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3.5. Concluzii parţiale 

Noul context economic, creat odată cu economia bazată pe cunoştinţe, implică perceperea 

organizaţiei dintr-o nouă perspectivă, plasată într-un context bine definit, în concordanţă cu mediul 

extern, puternic afectat de schimbări precum globalizarea sau dezvoltarea tehnologiilor. 

 În acest sens, managementul strategic constituie reţeta succesului organizaţieişi  prin urmare, 

rolul HR-ului se schimbă, acesta devenind un element de bază pentru performanţa organizaţiei. 

Funcţiunea de resurse umane devine un partener strategic prin prisma rolului pe care îl 

îndeplineşte în cadrul unei organizaţii. Demersul strategic în domeniul resurselor umane trebuie să 

ţină cont de poziţia competitivă a companiei, a produselor sau serviciilor oferite de aceasta, a 

capacităţilor tehnologice şi financiare şi a eficienţei sale operaţionale. 

La momentul actual dacă afirmăm faptul că resursele umane sunt „cea mai importantă 

resursă a organizaţiei” (lucru perfect adevărat), nu afirmăm nimic nou şi nimic neapărat important 

dacă nu suntem mai specifici de atât şi dacă nu putem cuntifica impactul acestora. 

Încă din anii 1930, odată cu primele studii îndreptate spre identificarea satisfacţiei şi 

performanţelor angajaţilor, specialiştii continuă să facă cercetări cu privire la determinarea precisă a 

relaţiei HR- performanţă organizaţională. Relaţia trebuie apreciată prin stabilirea unei serii de 

indicatori. Aceşti indicatori variază de la o organizaţie la alta, dar problema modalităţii de stabilire a 

acestora în funcţie de diferite contexte reprezintă o arie vastă de cercetare. 

Balanced scorecard şi varianta îmbunătăţită, harta strategică, reprezintă un set de indicatori 

care asigură o prezentare unitară a viziunii managementului în ceea ce priveşte performanţa şi 

presupune abordarea relaţională pe patru dimensiuni: perspectiva financiară, perspectiva clientilor, 

procesele interne de afaceri şi de învăţare organizaţională şi perspectiva de creştere.  

Dezvoltarea unui HR Scorecard prezintă un dublu avantaj: pe de o parte ne ajută la 

managerierea HR-ului din punct de vedere strategicşi pe de altă parte demonstrează contribuţia 

acestuia la succesul financiar al organizaţiei. Modelul Legnick-Hall este cel mai complex din punctul 

de vedere al autorului deoarece propune o încadrare a HR-ului încă din procesul de elaborare a 

strategiei globale a firmei. 

  



14 

 

CAPITOLUL IV 

FUNCŢIUNEA DE RESURSE UMANE ÎN VIZIUNE MODERNĂ 

 

OBIECTIVE URMĂRITE 

 Înţelegerea elementelor cheie din organizarea funcţiunii de resurse umane. 

 Determinarea particularităţilor fiecărei activităţi specifice a compartimentului de resurse 

umane într-o organizaţie bazată pe cunoştinţe. 

4.1. Organizarea funcţiunii de resurse umane 

Funcţiunea de resurse umane, numită clasic funcţiunea de personal reprezintă punctul cheie al 

activităţii manageriale, prin implicaţiile pe care le are asupra întregului mecanism managerial al 

firmei14. 

Funcţiunea de resurse umane devine în urma schimbărilor sociale şi economice din ultima 

perioadă, un partener strategic din prisma rolului pe care îl îndeplineşte în cadrul unei organizaţii.  

Acest instrument permite analize care evidenţiază punctele forte şi punctele slabe, în raport cu 

mediul extern şi ajută la formularea celui mai potrivit plan social al întreprinderii. 

4.2. Particularităţile proceselor managementului resurselor umane într-o organizaţie 

modernă 

Schimbarea practicilor de gestionare a cunoaştinţelor şi convergenţa la nivel mondial a 

tehnologiei au redefinit natura muncii15 şi aduce necesitatea acordării unei noi importanţe 

managementului resurselor umane care, în contextul modern, trebuie în mod neapărat să sprijine 

demersurile managementului schimbării organizaţionale pe calea progresului.  

4.2.1. Managementul posturilor 

În concepţia modernă postul este tratat nu numai ca o subdiviziune organizatorică, dar şi ca o 

componentă a evoluţiei profesionale a fiecărui angajat sau a dezvoltării carierei acestuia. 

Analiza posturilor este una dintre cele mai importante activităţi ale managementului resurselor 

umane şi se referă la conţinutul şi cerinţele posturilor, nu la analiza persoanelor care le ocupă.  

Proiectarea postului semnifică o serie de activităţi care precizează conţinutul fiecărui post şi 

determină modul de distribuire a muncii în organizaţie.  

4.2.2. Planificarea personalului 

Planificarea resurselor umane este procesul prin care organizaţiile anticipează sau prevăd 

necesităţile viitoare de resurse umane şi elaborează programele pentru asigurarea numărului şi 

categoriilor de angajaţi care sunt disponibili la momentul potrivit şi la locul potrivit. 

                                                 
14Oprean, C., Ţîţu, M., Bucur, V., Managementul global al organizaţiei bazată pe cunoştinţe, Editura Agir, 

2011, pag.179. 
15

Horwitz, F., Heng, C.T., Quazi, H.A., Finders keepers? Atractting, motivating and retaining knowledge 

workers, Human Resource Management Journal, vol. 13, nr.4, 2003, pages 23-44. 

  “Cheia de a practica leadership în organizaţiile bazate pe cunoştinţe este 

petrecerea timpului alături de profesioniştii cunoştinţelor: să ajungi să-I 

cunoşti şi să fii cunoscut de ei, să le fii mentor şi să-I asculţi, să-i provoci şi 

să-i încurajezi şi toate acestea în acelaşi timp.” 

Peter Drucker 
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4.2.3. Recrutarea, selectarea şi integrarea personalului 

Recrutarea resurselor umane este procesul managerial de menţinere şi dezvoltare a celor mai 

adecvate surse interne şi externe necesare asigurării cu personal competitiv în vederea realizării 

obiectivelor organizaţiei. Problema selecţiei resurselor umane se pune ori de câte ori apare nevoia de a 

alege între două sau mai multe persoane pentru ocuparea unui post.  

4.2.4. Motivarea, antrenarea şi implicarea personalului 

Motivarea  reprezintă ansamblul impulsurilor, al dorinţelor, al nevoilor şi al preferinţelor care 

incită o persoană să se comporte de o anumită manieră, cu scopul de a rezolva un obiectiv precis.  

În procesul de motivare sunt implicate trei categorii de motivaţii: 

a) Motivaţia materială: salarii, bonusuri, avansări. 

b) Motivaţia psihologică: titluri distinctive, diplome, aprecieri, mulţumiri. 

c) Motivaţia profesională: cursuri de perfecţionare, munca incitantă. 

Concepte noi precum marketingul intern, managementul carierei şi al talentelor sau acţiunile 

de responsabilitate socială corporativă îndreptate spre proprii angajaţi reprezintă elemente deosebit de 

importante în procesul motivării. 

Activitatea de antrenare într-o organizaţie bazată pe cunoştinţe primeşte o amploare şi un 

impact considerabil, încât unii specialişti16 sugerează necesitatea de a percepe antrenarea ca o 

funcţiune de sine stătătoare, separată de funcţiunea de resurse umane17. 

În ceea ce priveşte metodele şi tehnicile de training folosite, se constată anumite schimbări 

impuse de societatea cunoşterii: 

 Utilizărarea metodelor active: simulări, studii de caz,  jocuri manageriale ; 

 Proliferarea unor abordări de tip training-consultanţă precum coaching-ul şi mentoring-ul; 

 Conturarea unor noi metode de training care au în vedere nevoile specialiştilor.  

În concluzie, managerii trebuie să fie mai flexibili în stilul lor managerial. 

4.2.5. Evaluarea performanţelor şi sistemul de recompensare a resurselor umane în 

organizaţiile moderne 

Evaluarea performanţelor este una dintre activităţile de bază ale managementului resurselor 

umane, desfăşurată în vederea determinării gradului în care angajaţii unei organizaţii îndeplinesc 

sarcinile sau responsabilităţile care le revin, din punctele de vedere a ceea ce fac şi a modului în care 

duc la îndeplinire obiectivele: eficacitate respectiv eficienţă. 

Evaluarea competenţelor apreciază cunoştinţele operaţionale valide ale unui angajat şi porneşte 

de la situaţii profesionale actuale. 

Evaluarea performanţelor se referă la rezultatele obţinute de salariat în îndeplinirea obiectivelor 

care îi revin şi constituie un reper pentru eventuale promovări sau sancţionări. 

Recompensarea salariaţilor reprezintă un mijloc de motivare al acestora şi se bazează pe 

principiul că, dacă salariaţii consideră că eforturile lor sunt apreciate just, calitatea muncii lor va 

creşte. 

4.2.6. Comunicarea în cadrul organizaţiilor moderne 

Comunicarea este un proces social complex prin care se realizează schimbul de informaţii 

între indivizi, cu ajutorul unui sistem comun de simboluri, semne sau comportamente. 

                                                 
16 Prokopenko, J., Management Development, A guide for profession, ILO, Geneva, 1998. 

17 Nicolescu, O., Nicolescu, C., Organizaţia şi managementul bazate pe cunoştinţe-Teorie, metodologie, 

studii de caz şi baterii de teste, Editura Pro Universitaria, Bucureşti, 2011. 
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Comunicarea pe orizontală facilitează interconectivitatea dintre departamente şi ajută la 

crearea unui efect sinergic, aceasta oferind informaţiile necesare orientării şi evaluării muncii în raport 

cu ceilalţi şi cu obiectivele organizaţiei. 

Comunicarea în intreprindere se poate manifesta în diverse moduri şi se referă la transmiterea 

tuturor informaţiilor de care au nevoie angajaţii, nu doar de cele pozitive.   

Comunicarea este o condiţie a eficienţei manageriale iar leadershipul apare ca un element crucial. 

4.2.7. Managementul carierei angajaţilor 

Deşi în România conceptul de carieră este încă nou, acesta trebuie să devină un concept luat în 

seamă de orice organizaţie. Termenul carieră are un număr mare de definiţii, dar indiferent pe care o 

considerăm cea mai potrivită, toate evidenţiază importanţa planificării acesteia. 

Departamentul de resurse umane are dificila sarcină de a previziona şi administra cariera 

angajaţilor. 

Planificarea carierei este procesul de identificare a nevoilor, aspiraţiilor şi oportunităţilor 

privind cariera în cadrul unei organizaţii. 

Unul dintre cele mai problematice aspecte ale gestiunii carierei personalului este promovarea, 

iar aceasta se face pe baza evaluării angajaţilor.  
 

4.2.8. Managementul talentelor, o nouă misiune a MRU 

O societate a cărei evoluţie este impulsionată de cunoştinţe depinde de adaptabilitatea acesteia în 

raport cu noile condiţii de dezvoltare, care presupun atragerea şi reţinerea în organizaţie a salariaţilor 

care prezintă talent în raport cu activitatea pe care o desfăşoară. 

Managementul talentelor reprezintă un proces integrat sistemelor HR, cu scopul de a atrage, 

motiva, angaja şi menţine în organizaţie a angajaţiilor de top şi de a construi o relaţie puternică cu 

aceştia. Aceasta este substanţa noului concept de marketing intern.  

4.2.9. Resursele umane şi responsabilitatea socială corporativă 

Responsabilitatea socială corporativă (CSR- corporate social responsability) reprezintă o 

strategie de afaceri bazată pe principii etice şi pe elemente de management structurat care, în procesul 

de luate a deciziilor, ţine cont de aspectele sociale şi de mediu, alături de cele economice şi care 

încercă să influenţeze pozitiv toate părţile implicate.18 

Responsabilitatea socială corporatistă începe prin crearea unui loc de muncă în care primează 

responsabilitatea, în care organizaţia îşi asumă impactul pe care îl are asupra angajaţilor, a famililor 

acestora şi apoi asupra întregii comunităţi. 

4.2. Concluzii parţiale 

Performanţele organizaţiilor în contextual actual sunt condiţionate de conştientizarea 

schimbărilor, acceptarea acestora şi crearea instrumentelor necesare de adaptare. La nivelul HR-ului se 

întrevede nevoia de a se reacţiona la provocările ridicate de salariaţii bazaţi pe cunoştinţe şi de a se 

milita pentru acceptarea rolului  important al acestuia din punct de vedere strategic. 

Schimbările generale resimţite de societate şi economie se reflectă în schimbările de la nivelul 

fiecărei funcţiuni ale organizaţiei. Funcţiunea de resurse umane este cea mai afectată deoarece este 

influenţată de toate categoriile de modificări: 

 

                                                 
18 Cohen, E., Responsabilitatea socială corporatistă în sprijinul resurselor umane, Editura Curtea Veche, 2011. 
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CAPITOLUL V 

 

IMPACTUL SISTEMELOR INFORMATICE DE TIP ENTERPRISE 

RESOURCE PLANNING (ERP) ŞI HUMAN RESOURCE INFORMATIC 

SYSTEM (HRIS) ASUPRA MANAGEMENTULUI RESURSELOR UMANE 

 

OBIECTIVE URMĂRITE: 

 Motivarea importanţei sistemului informaţional în organizaţiile contemporane; 

 Identificarea rolului sistemelor informatice; 

 Determinarea conţinutului şi modului de implementare a sistemelor ERP; 

 Descrierea sistemelor HRIS; 

5.1. Sistemul informaţional în organizaţiile contemporane 

Managementul modern trebuie să ţină seamă de contextul transformărilor care marchează noul 

mileniu, pentru că puterea noii economii constă în inteligenţă, inovaţie, informaţie, cunoştinţe şi viteza 

de acţiune.  

Societatea cunoaşterii presupune un nou sistem informatic, caracterizat prin implementarea 

reţelelor de calculatoare, a tehnologiilor dezvoltate, a internetului, folosirea bazelor de date, şi a 

pachetelor moderne de programe. 

Tehnologia informaţiei şi comunicaţiilor (TIC) reprezintă motorul funcţional al organizaţiei 

moderne.  

Sistemului informaţional se referă la ansamblul de elemente şi relaţii pentru culegerea, 

transmiterea, prelucrarea şi arhivarea datelor, împreună cu fluxurile, compartimentele, oamenii şi 

subsistemul de indicatori care concură la elaborarea deciziilor de către managerii organizaţiei.19 

5.2. Rolul sistemelor informatice în organizaţiile moderne 

5.2.1. Enterprise Resource Planning (ERP) 

Un instrument software vital pentru integrarea tuturor informaţiilor dintr-o organizaţie într-o 

platformă unică este sistemul de planificare a resurselor întreprinderii (enterprise resource planning 

sau ERP). ERP este un sistem vast de planificare a resurselor organizaţiei, iar scopul lui este să asigure 

transparenţa datelor în cadrul acesteia şi să faciliteze accesul la orice tip de informaţie utilă în 

desfăşurarea activităţii. 

 ERP sunt programe modulare, fiecare arie de activitate a companiei fiind acoperită de către o 

aplicaţie specifică. 

5.2.2. Evoluţia sistemelor ERP 

Deşi istoria sistemelor ERP datează din anii 1960, dinamica mediului tehnologic face ca acest 

domeniu să fi trecut deja printr-o succesiune de etape ce au condus la ceea ce azi numim ERP. 

                                                 
19Roşca, C., Roşca, Gh. I., Vărzaru M., ş.a., Resurse umane - Management şi gestiune, Editura Economică, 2005. 

“Sistemele informatice reprezintă un element esenţial al interacţiunii sociale şi 

economice din Uniune. Buna funcţionare a acestor sisteme este vitală pentru 

dezvoltarea pieţei interne şi a unei economii competitive şi inovatoare.” 

 

Agenţia UE pentru Securitatea Reţelelor şi Informaţiilor (ENISA) 
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 În momentul de faţă, sistemele ERP trec la o nouă etapă în dezvoltarea lor prin utilizarea 

internetului pentru eficientizarea funcţionalităţilor.  

5.2.3. Caracteristicile principale ale sistemelor ERP 

 ERP-urile aduc o schimbare majoră asupra a patru dimensiuni ale afacerilor:  

 Structura organizaţiei; 

 Managementul; 

 Platformele tehnologice; 

 Eficienţa afacerii. 

5.2.4. Furnizori ERP 

 Achiziţionarea şi implementarea unor sisteme ERP devine o necesitate pentru toate 

organizaţiile de dimensiuni mari şi devine treptat un avantaj competitivşi pentru organizaţiile de 

dimensiuni mici.  

 La sfârşitul anului 2012, piaţa sistemelor ERP la nivel global valora 24.5 miliarde $, 

înregistrând o creştere de 2.2% faţă de aceeaşi perioadă a anului precedent20. 

5.2.5. Implementarea sistemelor ERP 

 Implementarea ERP este mai mult decât folosirea unui simplu software, ci se referă la crearea 

unui cadru de întâlnire a proceselor care ţin de fabricaţia în sine a produselor/serviciilor (plant floor) 

cu un trio de resurse: standarde, software-ul propriu zis (SAP la origine) şi sistemul informatic 

adiacent21. 

 Arhitectura proceselor care sunt cuprinse în sistemul ERP este stabilită în funcţie de 

particularităţiile fiecărei organizaţii. Acest lucru trebuie stabilit mult înainte de implementarea propriu-

zisă a sistemului.  

5.2.6.  Probleme frecvente în implementarea ERP 

 O greşeală des întâlnită când ne referim la implementare sistemelor ERP o reprezintă crezul 

conform căruia acest lucru va îmbunătăţii funcţionalitatea organizaţiei peste noapte.  

Lecţii învăţate: 

 Implicarea managementului superior nu este suficientă pentru implementarea cu success a 

sistemului ERP, acest lucru presupune implicarea tuturor angajaţilor; 

 Este necesară alcătuirea unor echipe de proiect care trebuie să traducă toate procesele 

organizaţiei; 

 Implementarea unui astfel de sistem nu are niciun impact dacă baza pe care se construieşte 

(viziune, misiune, strategie) nu este una de calitate. 

5.3. Sisteme informatice suport pentru managementul resurselor umane 

 Managementul modern al resurselor umane nu putea să ignore transformările generate de 

societatea informaţională şi a cunoaşterii. Astfel au apărut sistemele informatice pentru managementul 

resurselor umane (SIMRU sau HRIS).  

Produsele software destinate resurselor umane pot fi programe profesionale generale sub formă 

de pachete sau realizate la comandă, pentru a fi în concordanţă cu strategia şi cultura organizaţională a 

companiei cumpărătoare.  

                                                 
20Forbes publishing, 2013 ERP Market Share Update: SAP Solidifies Market Leadership, 5/12/2013, 

http://www.forbes.com/sites/louiscolumbus/2013/05/12/2013-erp-market-share-update-sap-solidifies-market-

leadership/ (29. 05. 2014). 

21 Stevens Cindy P., Enterprise Resource Planning: A Trio of Resources, Information Systems Management, 

vol. 20, issue 3,2003, pag. 61-67. 
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Lecţii învăţate: 

 Implementarea unui sistem HRIS este necesară dacă se doreşte trecerea spre un management 

strategic al resurselor umane. Prin intermediul HRIS, Novartis trece spre următorul stadiu în 

evoluţia managementului modern al resurselor umane. 

Un astfel de sistem este o redefinire şi o eficientizare a funcţiunii şi, datorită importanţei 

acesteia, o eficientizare globală în întregul organizaţional. 

5.4. Concluzii parţiale 

 Mediul de afaceri din România este într-o continuă dezvoltare, fiind influenţat de o serie de 

organizaţii multinaţionale care au intrat pe piaţă. Managerii români trebuie să ţină pasul cu cerinţele şi 

dinamica pieţelor, procurarea informaţiilor necesare competitivităţii fiind de maximă împortanţă. 

Influenţa sistemul informatic asupra activităţii firmei este vizibilă deoarece acesta contribuie 

la asigurarea informaţiilor pentru iniţierea, fundamentarea şi adoptarea oricărei decizii. Eficienţa unei 

organizaţii este influenţată direct de modul în care aceasta este capabilă să gestioneze informaţia şi s-o 

transforme în cunoştinţe. 

 Sistemele enterprise resource planning vin să ajute organizaţia în ceea ce priveşte 

eficientizarea proceselor. 

Impactul sistemelor informatice este deosebit de consistent la nivelul managementului 

resurselor umane. Implementarea acestor sisteme depinde de foarte mulţi factori şi presupune un efort 

major pentru funcţiunea de personal. 

Beneficiile implementării modulelor HRIS aduc reducerea timpilor dedicaţi problemelor 

administrative, reglementărilor guvenamentale  şi proceselelor de gestionare a salariaţilor şi  a 

probleme privind talentul. 

După modul de acţiune al ERP, influenţa benefică a învăţării din studii de caz este un aspect 

care susţine importanţa demersului ştiinţific propus de teza de doctorat. 
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PARTEA A III-A 

CERCETARE PRIVIND MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE ÎN 

ORGANIZAŢIILE MODERNE ROMÂNEŞTI 
 

CAPITOLUL VI 

PROIECTAREA CERCETĂRII PRIVIND MANAGEMENTUL RESURSELOR 

UMANE ÎN ORGANIZAŢIILE MODERNE ROMÂNEŞTI 

 

6.1. Scopul cercetării 

Prin partea aplicativă a tezei de doctorat se doreşte identificarea particularităţilor actuale în 

ceeace priveşte managementul resurselor umane în organizaţiile din România.  

Cercetarea este structurată pe trei obiective, figura 6.1: 

 
Figura 6.1. Structura cercetării ştiinţifice 

6.2. Obiectivele şi ipotezele cercetării 

 Deoarece ipotezele urmează a fi testate din punct de vedere statistic, formularea acestorua a 

fost făcută în termeni de claritate maximă, demersul testării ipotezelor urmând să fie unul logic şi 

demonstrabil prin procedee statistice specifice, tabelul 6.1. 

Tabelul 6.1. Detalierea obiectivelor urmărite 

Instrumente OBIECTIVE SPECIFICE IPOTEZE 

I. Chestionar  

adresat 

managerilor 

departamentelor 

de resurse umane 

O1- Identificarea celor mai importante 

criterii folosite în procesul de 

selecţie a personalului. 

H1:  Studiile, experienţa în domeniu şi competenţele 

profesionale reprezintă cele mai importante criterii 

în procesul de selecţie a resurselor umane. 

H2:Organizaţiile care consideră că dorinţa de 

dezvoltare este un criteriu important pentru 

procesul de selecţie a angajaţilor sunt cele care sunt 

preocupate de practicarea unui management al 

carierei. 

”Cercetarea este curiozitatea care a luat o formă” 

Zora Neale Hurston 
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H3:Organizaţiile care pun preţ pe experienţa 

prealabilă a angajaţilor nu sunt preocupate de 

formarea ulterioară a acestora. 

H4: Organizaţiile care consideră capacitatea de 

comunicare ca fiind un criteriu important în 

selecţia resurselor umane prezintă şi un grad 

înalt de preocupare pentru maparea 

cunoştinţelor. 

O2- Determinarea celor mai importante 

activităţi specifice 

managementului resurselor umane 

pentru performanţa organizaţională 

în momentul actual; 

H5: Focusul actual pentru departamentele de HR 

îl reprezintă recrutarea şi selecţia angajaţilor. 

O3- Identificarea activităţilor specifice 

resurselor umane care au ponderea 

cea mai mare în bugetul de timp al 

departamentului de resurse umane. 

H6: Motivarea resurselor umane reprezintă 

activitatea care ocupă cel mai mult timp din 

totalul activităţilor specifice managementului 

resurselor umane, în timp ce pentru participarea 

directă şi activă în elaborarea strategiei globale 

a organizaţiei, timpul alocat este redus. 

O4: Determinarea gradului de acord sau 

dezacord al respondenţilor cu 

privire la cele mai importante 

aspecte care s-au schimbat în 

managementul resurselor umane în 

ultimele decenii. 

H7: Activităţile specifice departamentului HR s-

au modificat în ultimii ani, în sensul creşterii 

responsabilităţilor şi al volumului de muncă. 

H8: Majoritatea organizaţiilor consideră 

căfolosirea unui sistem informatics este 

necesară în gestionarea majorităţii activităţilor 

specifice resurselor umane. 

H9: Capitalul intelectual este considerat 

important pentru performanţa organizaţiei. 

H10: Majoritatea organizaţiilor măsoară 

impactul şi importanţa capitalului uman. 

H11: Majoritatea organizaţiilor măsoară 

impactul şi importanţa capitalului uman cu 

ajutorul unui scorecard sau a unei hărţi 

strategice. 

O5 - Identificarea temelor abordate de 

managerii generali şi managerii de 

resurse umane şi frecvenţa 

acestora. 

 

H12: Ocuparea posturilor şi costurile associate 

cu departamentul de resurse umane sunt cele 

mai des abordate teme de discuţie între 

managementul de top şi managerul HR. 

O6 - Identificarea rolului şi a manierei 

de implicare a managerului de 

resurse umane în elaborarea 

strategiei organizaţionale. 

 

H13: Procentul managerilor de resurse umane 

care sunt consideraţi parteneri şi prin urmare 

sunt implicaţi direct în elaborarea strategiei 

globale este mai mic decât procentul 

managerilor de resurse umane care doar livrează 

şi implementează strategia. 

H14: Rolul şi maniera de implicare a 

managerului de resurse umane în elaborarea 

strategiei organizaţionale se reflectă în frecvenţa 

cu care sunt abordate unele teme în discuţiile cu 

managementul de top. 
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O7- Determinarea gradului în care 

organizaţiile apelează la 

externalizarea unor servicii de 

management al resurselor umane. 

H15: Majoritatea organizaţiilor chestionate nu 

recurg la externalizarea serviciilor de resurse 

umane. 

O8 – Determinarea procentului în care 

organizaţiile chestionate folosesc 

un sistem informatic integrat şi 

identificarea tipologiei acestuia. 

 

H16: Majoritatea organizaţiilor folosesc un 

sistem informatic integrat de tip enterprise 

resource planning. 

 

O9- Identificarea gradului de adaptare a 

sistemului informatic utilizat la 

nevoile organizaţiei la nivel 

individual. 

H17: Mai mult de 50% dintre organizaţii 

folosesc un sistem informatic personalizat (fie 

costumizat de personalul propriu sau de 

furnizorul sistemului). 

O10- Determinarea gradului de interes 

pe care îl manifestă organizaţiile 

pentru anumite activităţi specifice 

managementului resurselor umane 

în funcţie de mărimea cifrei de 

afaceri pe care o înregistrează şi 

tipologia capitalului social. 

 

H18: Cu cât cifra de afaceri a organizaţiei este 

mai mare, cu atât preocuparea pentru activităţile 

non-clasice creşte. 

H19: Importanta elementelor specifice 

managementului resurselor umane diferă în 

funcţie de tipologia capitalului social al 

organizaţiei (privat românesc, privat străin, 

public). 

O11- Trasarea particularităţilor 

implementării şi utilizării unui 

sistem Enterprise Resource 

Planning. 

H20: Beneficiile sistemului ERP sunt mai mari 

decât dezvanatajele, deşi eforturile interne sunt 

mari. 

O12- Identificarea activităţilor care sunt 

îndeplinite cu ajutorul sistemului 

informatic destinat managemetului 

resurselor umane. 

H21: Sistemului informatic destinat 

managemetului resurselor umane este în 

principal folosit pentru salarizarea şi 

planificarea resurselor umane. 

O13- Determinarea impactului pe care îl 

are sistemul informatic în ceea ce 

priveşte calitatea activităţilor 

specifice departametului de resurse 

umane. 

H22: Sistemul informatic are un impact pozitiv 

asupra calităţii activităţilor specifice 

departametului de resurse umane. 

O14- Determinarea profilului 

organizaţiilor şi respondenţilor 

care au fost obiectul cercetării. 

 

Al II- lea 

chestionar, 

aplicat 

furnizorilor de 

produse şi 

servicii ERP 

 

O1- Identificarea sectoarelor de 

activitate ale organizaţiilor care 

folosesc produsele şi serviciile 

firmelor chestionate. 

H1: Principalii clienţi ai firmelor care furnizează 

servicii ERP activează în domeniul producţiei. 

O2- Determinarea elementelor care 

îngreunează implementarea unui 

sistem ERP. 

H2: Lipsa analizelor proceselor de business este 

cea mai mare problem în procesul de 

imlementare a unui sistem ERP. 

O3- Identificarea celor mai importante 

caracteristici în procesul de 

implementare a sistemelor ERP. 

H3:Departamentul de resurse umane joacă un rol 

în implementarea unui sistem ERP. 

H4: Majoritatea organizaţiilor preferă un sistem 

ERP integrat. 

H5: Implementarea unui sistem ERP impune 

organizaţiei o reevaluare strategică. 
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O4- Determinarea principalelor motive 

pentru care clienţii achiziţionează 

sistemele ERP. 

H6: Principalul motiv pentru achiziţionarea 

sistemelor ERP este gestionarea producţiei. 

O5- Determinarea principalelor aspecte 

care influenţează succesul 

implementării unui sistem ERP. 

 

H7: Echipa de proiect este elemental 

determinant pentru implementarea cu succes a 

unui sistem ERP. 

O6- Identificarea caracteristicilor pieţei 

sistemelor ERP din România. 

H8: Piaţa sistemelor ERP din România este una 

competitivă. 

6.3. Sursele de informaţii şi metodele utilizate pentru culegerea acestora 

Cercetarea propusă este una exploratorie deoarece, scopul ei principal este acela de a clarifica 

coordonatele unor probleme legate de impactul şi schimbările produse de noul contex economic, în 

domeniul managementului resurselor umane. 

Sursele de informaţii au fost stabilite în funcţie de scopul şi obiectivele cercetării. 

 Tehnici de culegere mediată (indirectă) a datelor: 

 Documente specifice organizaţiilor ce reprezintă obiectul studiului; 

 Rapoarte, studii şi sinteze asupra organizaţiilor ce reprezintă obiectul studiului; 

 Statistici oficiale. 

 Tehnici de culegere directă: 

 Chestionarul 

6.4. Structura şi dimensiunea eşantionului 

Cercetarea nr. 1 

În ceea ce priveşte colectivitatea investigată în cadrul primului sondaj, aceasta este 

reprezentată de către persoanele fizice care ocupă postul de manager al resurselor umane în 

organizaţiile care au un departament al resurselor umane şi îşi desfăşoară activitatea în partea centrală 

şi de vest a României. 

Pentru cercetarea de faţă, colectivitatea investigată coincide cu unitatea de sondaj, respectiv cu 

persoana care a furnizat informaţii solicitate conform experienţei sale de manager al departamentului 

de resurse umane. 

Culegerea datelor a fost realizată prin intermediul unei cercetări directe de tip sondaj. 

Instrumentul utilizat pentru colectarea datelor a fost chestionarul care a fost aplicat în perioada  

februarie 2015 – iulie 2015 atât în mediul online, cât şi în mediul fizic (offline).  

Metoda de eşantionare utilizată a fost una probabilistică, simplă aleatoare prin intermediul 

căreia fiecare unitate a colectivităţii investigate  deţinea aceeaşi şansă de a fi selectată şi inclusă în 

componenţa eşantionului cercetării.  

Mărimea eşantionului a fost determinată pe baza formulei: 

𝑛 =  
𝑡2∗𝑝∗𝑞

𝑒2
22, 

unde: 

- n- dimensiunea eşantionului; 

- t -valoarea coeficientului asociat probabilităţii de garantare a rezultatelor cercetării (nivel de 

încredere); 

- p -probabilitatea neprocentuală a componentelor eşantionului care deţin un anumit atribut; 

- q -probabilitatea neprocentuală a componentelor eşantionului care nu deţin atributul considerat 

(1-p); 

- e - marja de eroare. 

                                                 
22Cătoiu, I., (coord.), 2009, op. cit. 
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Cercetare de faţă a utilizat o probabilitate de garantare a rezultatelor de 95% (valoarea tabelară 

a lui t fiind de 1,96) şi o marja de eroare de ± 7,8%. Diferenţierea dintre apartenţa sau nu a unei unităţi 

din cadrul colectivităţii investigate în cadrul eşantionului, a determinat alegerea următoarelor 

probabilităţi: p = 0,5 şi q = 0,5. Pe baza acestor date, mărimea eşantionului ce urmează a fi compus 

este: 

𝑛 =
1,962 ∗ 0,5 ∗ 0,5

0,0060842
= 158 

Culegerea datelor în perioada menţionată (atât în mediul online, cât şi în mediul fizic) a 

rezultat într-un număr de 167 chestionare. Codificarea şi tabularea datelor a fost realizată cu ajutorul 

programului de analiză statistică IBM SPSS V.20. Verificarea bazei de date create a condus la 

anularea a 14 chestionare datorită incompletitudinii lor, implicit a rămas un număr de 158 chestionare 

complete ce au fost supuse analizei. 

Cercetarea nr. 2 

Cea de-a doua cercetare, întreprinsă prin cel de-al doilea chestionar, destinat organizaţiilor 

care oferă sisteme ERP spre vânzare, s-a desfăşurat în aceeaşi perioadă cu prima, iar subiecţii 

chestionaţi sunt organizaţii care se ocupă cu vânzarea sistemelor informatice pentru firmele de pe piaţa 

din România. 

La ora actuală, în ţara noastră există 7847 de firme înregistrate cu codul CAEN 6201, adică la 

categoria “Activităţi de realizare a soft-ului la comandă (software orientat spre client)”. Pe baza ofertei 

specifice de sisteme şi servicii conexe ERP a fiecărei firme furnizoare (prin consultarea portofoliilor) 

şi consultând alte cercetări dezvoltate de presa din domeniu pe parcursul ultimilor ani, se ajunge la o 

listă ce cuprinde 75 de companii furnizoare a celei mai mari părţi din cifra de afaceri totală pentru 

acest gen de produse şi servicii. Aceste firme au constituit baza eşantionului aferent celei de-a doua 

părţi a cercetării. În urma distribuirii chestionarelor, au fost completate 50 de chestionare dintre care 

au fost validate 47. 

6.5. Definirea conceptuală şi operaţională a variabilelor utilizate 

Având în vedere demersul ştiinţific propus, s-a recurs la stabilirea unei serii de ipoteze care 

vor fi verificate prin întrebările incluse în chestinare. 

Au fost folosite următoarele tipuri de scale pentru măsurarea construcţiilor şi a variabilelor 

cercetării: 

- Scale nominale, scale neparametrice, mai puţin restrictive din punct de vedere statistico-

matematic. 

- Scalele interval, reprezintă o scale parametrice şi utilizează  unităţi de măsură egale care 

înlesnesc stabilirea ordinii alternativelor şi a distanţelor dintre acestea, în funcţie de un 

anume criteriu. 

- Scalele proporţionale, alt tip de scale metrice, reprezintă o îmbunătăţire a scalelor interval 

şi oferă măsurarea în cel mai înalt grad posibil. 

Pentru buna desfăşurare a cercetării şi mai precis pentru dezvoltarea unor instrumente corecte 

şi relevante, este necesară definirea conceptuală şi operaţională a variabilelor utilizate pentru a fi 

create întrebările incluse în chestionare. 

Analiza datelor a fost facilitată de utilizarea unui pachet de programe de analiză matematico-

statistică, IBM SPSS Statistics V 20.   
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CAPITOLUL VII 

PRELUCRAREA ŞI VALORIFICAREA INFORMAŢIILOR 

 

7.1. Prelucrarea şi interpretarea informaţiilor obţinute în urma sondajului care a vizat 

managerii de resurse umane 

Scopul cercetării este identificarea particularităţilor actuale în ceea ce priveşte managementul 

resurselor umane în organizaţiile din România, iar pe baza acestuia, se urmăreşte atingerea a două 

obiective generale: 

 Determinarea practicilor actuale în ceea ce priveşte managementul resurselor umane în cadrul 

organizaţiilor de pe piaţa românească, în funcţie de domeniul de activitate şi de dimensiuni; 

 Determinarea percepţiei asupra managementului strategic al resurselor umane în România; 

Metodologiile de analiză s-au dezvoltat semnificativ in ultima perioadă, analiza aferentă 

cercetării a fost efectuată cu ajutorul programului statistic SPSS versiunea 20. 

Culegerea datelor necesare a fost realizată în perioada februarie – iulie 2015 prin metoda 

sondajului, pe baza a 158 de chestionare valabile. 

O1- Identificarea celor mai importante criterii folosite în procesul de selecţie a resuselor umane. 

H1:  Studiile, experienţa în domeniu şi competenţele profesionale reprezintă cele mai importante 

criterii în procesul de selecţie a resurselor umane. 

În tabelul 7.1 sunt prezentate datele obţinute în urma răspunsului la prima întrebare din 

chestionar. 

Tabelul 7.1. Cele mai importante criterii folosite în procesul de selecţie a personalului 

 

Studiile 
Experienţa 

în domeniu 

Capacitate 

comunicare 

Alinierea 

obiectivelor 

personale cu 

cele ale 

organizaţiei 

Capacitatea de 

a folosi 

tehnologiile 

informaţionale 

Mean 6.25 5.44 5.81 4.91 6.03 

Std. Error of Mean .191 .185 .158 .217 .198 

Median 7.00 5.00 6.00 4.00 6.00 

Mode 7 5 5 4 7 

Std. Deviation 1.078 1.045 .896 1.228 1.121 

Variance 1.161 1.093 .802 1.507 1.257 

Skewness -1.526 .086 .105 .970 -.797 

Std. Error of 

Skewness 
.414 .414 .414 .414 .414 

Kurtosis 1.792 -1.119 -1.224 -.761 -.765 

Std. Error of 

Kurtosis 
.809 .809 .809 .809 .809 

Range 4 3 3 3 3 

Minimum 3 4 4 4 4 

Maximum 7 7 7 7 7 

Sum 200 174 186 157 193 

Cea mai mică medie o întâlnim la gradul de aliniere a obiectivelor personale cu cele ale 

organizaţiei (4.91), iar cea mai mare medie o întâlnim în cazul competenţelor profesionale (6.72). 
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Rezultă că respondenţii consideră că cel mai important criteriu de selecţie este competenţa 

profesională. 

Tabelul 7.2. Cele mai importante criterii folosite în procesul de selecţie a personalului (continuare) 

 
Competenţele 

profesionale 

Compatibilitatea 

cu cultura 

organizaţională 

Potenţialul de 

dezvoltare 

Dorinţa de 

dezvoltare 

Activităţi de 

voluntariat 

Mean 6.72 5.22 6.22 6.53 5.19 

Std. Error of Mean .103 .189 .166 .135 .213 

Median 7.00 5.00 6.50 7.00 5.00 

Mode 7 4 7 7 4 

Std. Deviation .581 1.070 .941 .761 1.203 

Variance .338 1.144 .886 .580 1.448 

Skewness -2.008 .208 -.964 -1.281 -.029 

Std. Error of 

Skewness 

.414 .414 .414 .414 .414 

Kurtosis 3.190 -1.272 -.048 .060 -1.042 

Std. Error of 

Kurtosis 

.809 .809 .809 .809 .809 

Range 2 3 3 2 4 

Minimum 5 4 4 5 3 

Maximum 7 7 7 7 7 

Sum 215 167 199 209 166 

Tabelul 7.3. Coeficienţii de variţie pentru rezultatele obţinute la prima întrebare a chestionarului 

  

Deviaţie 

standard Medie 

Coeficient de 

variaţie 

Competenţele profesionale 0.581 6.72 0.086458 

Dorinţa de dezvoltare 0.761 6.53 0.116539 

Studiile 1.078 6.25 0.17248 

Potenţialul de dezvoltare 0.941 6.22 0.151286 

Capacitatea de a folosi tehnologiile informaţionale 1.121 6.03 0.185904 

Capacitate comunicare 0.896 5.81 0.154217 

Experienţa în domeniu 1.045 5.44 0.192096 

Compatibilitatea cu cultura organizaţională 1.07 5.22 0.204981 

Alinierea obiectivelor personale cu celeale 

organizaţiei 
1.228 4.91 0.250102 

Activităţi de voluntariat 1.203 5.19 0.231792 

Pe baza datelor din tabelul 7.3, respectiv a valorilor coeficientului de variaţie care sunt mai 

scăzute de 40%, se poate afirma că media este o măsură reprezentativă pentru tendinţa centrală a 

seriei de distribuţie. 

Luând în considerare media obţinută, (tabelele 24 şi 25), se poate realiza următorul clasament 

al criteriilor în funcţie de importanţa lor: 

1- Competenţele profesionale (6.72) 

2- Dorinţa de dezvoltare (6.53) 

3- Studiile (6.25) 

4- Potenţialul de dezvoltare (6.22) 

5- Capacitatea de a folosi tehnologiile informaţionale (6.03) 
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6- Capacitatea de comunicare (5.81) 

7- Experienţa în domeniu (5.44) 

8- Compatibilitatea cu cultura organizaţională (5.22) 

9- Experienţa în activităţi de voluntariat (5.19) 

10- Gradul de aliniere a obiectivelor personale cu cele ale organizaţiei (4.91) 

Formularea primei ipoteze H1, s-a bazat pe observarea criteriilor percepute de tineri care sunt 

în căutarea unui loc de muncă şi pe revistele de specialitate din România. Trebuie observat că ipoteza 

este infirmată de clasamentul prezentat care denotă faptul că primele trei criterii sunt de fapt 

competenţele profesionale, dorinţa de dezvoltare şi studiile.  

Criteriul studii aflat pe locul trei are o importanţă confirmată, deşi câţiva ani în urmă, era 

primul criteriu în mintea angajatorilor. 

În prezent organizaţiile (cel puţin cele de dimensiuni medii şi mari) preferă ca prim criteriu 

competenţele profesionale. 

Al doilea criteriu ca importanţă este dorinţa de dezvoltare. Acest lucru confirmă faptul că 

resursa umană este percepută ca fiind singura care poate să se dezvolte odată cu trecerea timpului. 

Organizaţiile care au avut un scor mare la acest criteriu, sunt şi cele care manifestă o preocupare 

pentru managementul carierei. 

 H2: Organizaţiile care consideră că dorinţa de dezvoltare este un criteriu important pentru 

procesul de selecţie a angajaţilor sunt cele care sunt preocupate de practicarea unui 

management al carierei. 

În acest caz, coeficientul de corelaţie (r) cu o valoare de 0.909 (o relaţie intensă) arată că 

există o relaţie directă şi pozitivă între cele două variabile şi astfel se poate afirma că organizaţiile 

care consideră dorinţa de dezvoltare a angajaţilor un important criteriu de selecţie au o preocupare 

intensă în ceea ce priveşte asigurarea managementului carierei. 

Se confirmă cea de-a doua ipoteză. 

Analizând dispersia valorilor atribuite importanţei studiilor, se observă că întâlnim valori de 

la 3 (importanţă scăzută) la 7 (importanţă majoră), media fiind 6.25, ceea ce sugerează că o parte 

dintre organizaţii consideră că studiile persoanei, respectiv diploma pe care aceştia o deţin nu este 

importantă deloc. 

Răspunsurile privind importanţa experienţei în domeniu de interes au înregistrat valori 

moderate, cuprinse între 4 şi 7, valoarea modulului fiind 5, ceea ce denotă importanţa criteriului, dar în 

acelaşi timp şi surclasarea acestuia de alte criterii care sunt considerate mai imporante, fie neapărat 

necesare. 

H3: Organizaţiile care pun preţ pe experienţa prealabilă a angajaţilor nu sunt preocupate de 

formarea ulterioară a acestora. 

Valorile coeficientului Pearson şi Kendall, arată că între cele două variabile există o relaţie directă 

şi negativă. Aceasta înseamnă că organizaţiile care consideră experienţa în domeniu un criteriu 

important în procesul de selecţie a personalului nu sunt preocupate de procesul de formare a resurselor 

umane. 

Capacitatea de comunicare a fost inclusă ca criteriu în procesul de selecţie a resurselor umane 

deoarece reprezintă un aspect important, cu impact mare în majoritatea posturilor.  

Se confirmă cea de-a treia ipoteză a cercetării. 

H4: Organizaţiile care consideră capacitatea de comunicare ca fiind un criteriu important în 

selecţia resurselor umane prezintă şi un grad înalt de preocupare pentru maparea cunoştinţelor. 

Coeficientul Pearson indică o relaţie directă şi pozitivă, de intensitate medie (0,548) 

înseamnând că organizaţiile care pun accentul pe capacitatea de comunicare a angajaţilor sunt şi cele 

care manifestă o preocupare pentru maparea cunoştinţelor.  
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Conform răspunsurilor oferite de şefii departamentelor de RU chestionaţi, compatibilitatea 

potenţialilor angajaţi cu cultura organizaţională nu este unul dintre elementele importante în procesul 

de selecţie, dar de luat în considerare, întrucât punctajele acordate sunt mai mari de 4 pe o scală Likert 

cu 7 trepte. 

Criteriile potenţialul de dezvoltare al angajaţilor şi dorinţa de dezvoltare a acestora, sunt poate 

cele mai surprinzătoare, ocupând locurile 4 şi respectiv 2, conform statisticii. 

Acest lucru confirmă drumul managementului din România spre un management în care 

gândirea în perspectivă capătă importanţă.  

Voluntariatul face parte din planul carierei angajatului şi este definitor în procesul de recrutare 

atunci când potenţialii candidaţi nu au nicio experienţă prealabilă ca angajaţi.  

O2- Determinarea celor mai importante activităţi specifice managementului resurselor umane 

pentru performanţa organizaţională în momentul actual. 

H5: Focusul actual pentru departamentele de HR îl reprezintă recrutarea şi selecţia angajaţilor. 

Tabelul 7.7 conţine răspunsurile la cea de-a doua întrebare a chestionarului, legată de cele mai 

importante activităţi pentru departamentul de resurse umane. 

Tabelul 7.7. Cele mai importante activităţi specifice managementului resurselor umane 

 
Mg. talentelor Mg. carierei Motivare 

Recrutare şi 

selecţie 

Mean 5.34 5.31 6.81 6.84 

Std. Error of Mean .347 .319 .070 .065 

Median 6.00 6.00 7.00 7.00 

Mode 7 7 7 7 

Std. Deviation 1.961 1.804 .397 .369 

Variance 3.846 3.254 .157 .136 

Skewness -.900 -.888 -1.681 -1.988 

Std. Error of Skewness .414 .414 .414 .414 

Kurtosis -.716 -.540 .877 2.078 

Std. Error of Kurtosis .809 .809 .809 .809 

Range 5 5 1 1 

Minimum 2 2 6 6 

Maximum 7 7 7 7 

Tabelul 7.8. Cele mai importante activităţi specifice managementului resurselor umane (continuare) 

 Dezvoltarea 

indicatorilor de 

performanţă 

Activităţi de 

CSR 

Maparea 

Cunoştinţelor 

Dezvoltare 

şi învăţare 

Mean 5.56 4.41 4.56 5.91 

Std. Error of Mean .210 .304 .330 .231 

Median 5.00 5.00 5.00 6.00 

Mode 5 5 2 7 

Std. Deviation 1.190 1.720 1.865 1.304 

Variance 1.415 2.959 3.480 1.701 

Skewness .087 -.114 -.105 -1.026 

Std. Error of Skewness .414 .414 .414 .414 

Kurtosis -1.556 -1.235 -1.405 .117 

Std. Error of Kurtosis .809 .809 .809 .809 

Range 3 5 5 4 

Minimum 4 2 2 3 

Maximum 7 7 7 7 
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Luând în considerare media obţinută (tabelul 30 şi 31) se poate realiza următorul clasament al 

celor mai importante activităţi specifice managementului resurselor umane: 

1. Recrutare şi selecţie (6.84) 

2. Motivare (6.81) 

3. Dezvoltare şi învăţare (5.91) 

4. Dezvoltarea indicatorilor de performanţă (5.56) 

5. Managementul talentelor (5.34) 

6. Managementul carierei (5.31) 

7. Maparea cunoştinţelor (4.56) 

8. Activităţi de CSR (4.41) 

Analizând valoarea modulului, se observă că mulţi practicieni consideră că activităţi precum 

managementul talentelor, managementul carierei, motivarea şi dezvoltarea şi învăţarea  merită aceeaşi 

importanţă precum recrutarea şi selecţia, toate acestea înregistrând valoarea modală 7. 

Valoarea modală 2 obţinută de activitatea de mapare a cunoştinţelor denotă faptul că 

practicienii nu acordă o importanţă mare acestui aspect. 

O3- Identificarea activităţilor specifice resurselor umane care au ponderea cea mai mare în 

bugetul de timp al departamentului de resurse umane. 

H6: Motivarea resurselor umane reprezintă activitatea care ocupă cel mai mult timp din totalul 

activităţilor specifice managementului resurselor umane, în timp ce pentru participarea 

directă şi activă în elaborarea strategiei globale a organizaţiei, timpul alocat este redus. 

Pentru valori ale coeficientului de variaţie mai mici de 40%, se poate afirma că media este o 

măsură reprezentativă pentru tendinţa centrală a seriei de distribuţie. 

Luând în considerare media obţinută (tabelul 7.9) se obţine clasificarea activităţilor specifice 

resurselor umane. 

1. Motivarea resurselor umane (6.03) 

2. Evaluare şi remunerare (5.97) 

3. Strategie recrutare şi selecţie (5.69) 

4. Formarea resurselor umane (5.19) 

5. Participarea directă şi activă în elaborarea 

strategiei globale a organizaţiei (4.81) 

6. Elaborarea rapoartelor privind performanţa 

capitalului uman (4.72) 

Clasificarea pe baza mediei obţinute de fiecare activitate confirmă ipoteza conform căreia 

motivarea resurselor umane reprezintă activitatea care ocupă cel mai mult timp din totalul activităţilor 

specifice managementului resurselor umane. 

O4: Determinarea gradului de acord sau dezacord al respondenţilor cu privire la cele mai 

importante aspecte care s-au schimbat în managementul resurselor umane în ultimele 

decenii. 

H7: Activităţile specifice departamentului HR s-au modificat în ultimii ani, în sensul creşterii 

responsabilităţilor şi al volumului de muncă. 

În acest caz, media cu o valoare de 4.19, ne arată că nu toţi respondenţii consideră că 

activităţile specifice departamentului HR s-au modificat în ultimii ani, în sensul creşterii 

responsabilităţilor şi volumului de muncă. 

H8: Majoritatea organizaţiilor consideră că folosirea unui sistem informatic este necesară în 

gestionarea majorităţii activităţilor specifice resurselor umane. 

Avansul tehnologic oferă o nouă paletă de posibilităţi pentru eficientizarea activităţii în cadrul 

tuturor funcţiunilor organizaţiei şi implicit asupra managementului resurselor umane (media de 3.75).  

H9: Capitalul intelectual este considerat important pentru performanţa organizaţiei. 

Cu o medie de 4.13 pe o scală Likert cu 5 trepte şi modul 5, putem afirma că cei 158 

respondenţi  percep importanţa capitalului intelectual pentru performanţa organizaţiilor din care fac 

parte.  
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H10: Majoritatea organizaţiilor măsoară impactul şi importanţa capitalului uman. 

Capitalul intelectual este considerat ca fiind important pentru respondenţi, impactul capitalului 

uman (o subcategorie a capitalului intelectual) nu este măsurat de către toate organizaţiile. Media 

înregistrată, 3.78, arată o preocupare pentru măsurarea capitaului uman, dar nu în unanimitate, aspect 

demostrat şi de valoarea modulului (3) care ne arată că majoritatea managerilor de resurse umane 

acordă doar o importanţă moderată aspectului. 

H11: Majoritatea organizaţiilor măsoară impactul şi importanţa capitalului uman cu ajutorul 

unui scorecard sau a unei hărţi strategice. 

Situaţia de la ipoteza H1, cu media măsurării impactului şi importanţei capitalului uman de 

3.66, denotă faptul că organizaţiile iau în considerare impactul capitalului uman. Valoarea modului (3) 

arată că respondenţii acordă doar o importanţă moderată aspectului. 

O5 - Identificarea temelor abordate de managerii generali şi managerii de resurse umane şi 

frecvenţa acestora. 

H12: Ocuparea posturilor şi costurile asociate cu departamentul de resurse umane sunt cele mai 

des abordate teme de discuţie între managementul de top şi managerul HR.. 

Tabelul 7. 1. Calculul coeficienţilor de variaţie pentru rezultatele aferente H12 
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0.19 0.12 0.13 0.13 0.12 0.20 0.18 0.21 

Observând valorile din tabelul 7.18 rezultă că media este o măsură reprezentativă pentru 

tendinţa centrală a seriei de distribuţie. 

Luând în considerare media obţinută se poate realiza clasamentul celor mai des 

abordate teme de discuţie între managerul HR şi managementul de top: 

1. Costurile aferente departamentului HR (5.97) 

2. Satisfacţia angajaţilor (5.91) 

3. Ocuparea posturilor (5.75) 

4. Performanţă şi dezvoltare organizaţională (5.72) 

5. Compensaţii şi recompense (5.63) 

6. Succesiune (5.47) 

7. Strategie organizaţională (5.47) 

8. Transferul de cunoştinţe (4.94) 

Se percepe că departamentul de resurse umane este un centru generator de costuri deşi, din 

punct de vedere strategic, este un centru de control şi minimizare al costurilor. Activităţile care se află 

în coada clasamentului mai sus prezentat sunt cele care duc la minimizarea costurilor pe termen lung. 

O6 - Identificarea rolului şi a manierei de implicare a managerului de resurse umane în 

elaborarea strategiei organizaţionale. 

H13: Procentul managerilor de resurse umane care sunt consideraţi parteneri şi prin urmare sunt 

implicaţi direct în elaborarea strategiei globale este mai mic decât procentul managerilor de resurse 

umane care doar livrează şi implementează strategia.  
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Managerii de resurse umane sunt coordonatorii uneia dintre funcţiunile principale ale oricărei 

organizaţii ar trebui să fie implicaţi şi în procesul de elaborarea a strategiei,. Conform rezultatelor 

obţinute, acest lucru nu constituie din păcate realitatea din România, majoritatea managerilor HR fiind 

utili doar pentru livrare de informaţii şi implemetarea planurilor (50%). 

H14: Rolul şi maniera de implicare a managerului de resurse umane în elaborarea strategiei 

organizaţionale se reflectă în frecvenţa cu care sunt abordate unele teme în discuţiile cu 

managementul de top. 

Referitor la temele în discuţia manager HR- top management şi rolul pe care îl are managerul 

de RU în organizaţie, în figura 7.14 se prezintă corelaţia dintre aceste aspecte. 

În organizaţiile în care managerul HR este doar implicat în implementarea strategiei sau 

livrează informaţii costurile aferente departamentului HR sunt abordate într-o mult mai mare măsură 

ca pondere de timp. 

În organizaţiile în care managerul departamentului de RU este considerat un partener strategic, 

cea mai mare pondere în timpul discuţiilor o au acţiunile aferente unui management cu adevărat 

strategic. 

O7- Determinarea gradului în care organizaţiile apelează la externalizarea unor servicii de 

management al resurselor umane. 

H15: Majoritatea organizaţiilor chestionate nu recurg la externalizarea serviciilor de resurse 

umane. 

Ipoteza, H15 este confirmată, majoritatea organizaţiilor neapelând la externalizarea unor 

servicii de management al resurselor umane. 

Trebuie remarcată diferenţa procentuală mică între externalizare sau nefolosirea externalizării 

(2.6%). 

Specialiştii consideră că externalizarea aspectelor administrative asociate cu managementul 

resurselor umane permite practicienilor in-house să se concentreze mai mult asupra iniţiativelor 

strategice, aspect care este îmbucurător, privind procentul destul de mare al organizaţiilor care în mod 

normal ar putea să facă acest lucru în România. 

O8 – Determinarea procentului în care organizaţiile chestionate folosesc un sistem informatic 

integrat şi identificarea tipologiei acestuia. 

H16: Majoritatea organizaţiilor folosesc un sistem informatic integrat de tip enterprise resource 

planning. 

Ipoteza H16, conform căreia majoritatea organizaţiilor folosesc un sistem informatic integrat de 

tip enterprise resource planning (ERP) este confirmată de rezultatele obţinute în urma prelucării 

datolor. Acest lucru denotă faptul că mai mult de jumătate dintre organizaţiile participante la studiu au 

investit în dezvoltarea unui sistem enterprise resource planning deoarece consideră necesară crearea 

unei legături clare între toate funcţiunile organizaţiei. 

O9- Identificarea gradului de adaptare a sistemului informatic utilizat la nevoile organizaţiei la 

nivel individual. 

H17: Mai mult de 50% dintre organizaţii folosesc un sistem informatic personalizat (fie 

costumizat de personalul propriu sau de furnizorul sistemului). 

Aproximativ 60% dintre organizaţiile care folosesc un sistem ERP l-au personalizat. Studiile 

de caz arată că acest lucru este unul pozitiv deoarece cu cât acest sistem este adaptat în conformitate 

cu strategia globală şi obiectivele organizaţiei, cu atât cresc şansele ca folosirea sistemului să ducă la 

creşterea performanţele organizaţiei. 



32 

 

O10- Determinarea gradului de interes pe care îl manifestă organizaţiile pentru anumite 

activităţi specifice managementului resurselor umane în funcţie de mărimea cifrei de afaceri 

pe care o înregistrează şi tipologia capitalului social. 

H18: Cu cât cifra de afaceri a organizaţiei este mai mare, cu atât preocuparea pentru activităţile 

non-clasice creşte. 

Pe baza rezultatelor statistice, se observă că putem separa activităţile  în două categorii: 

activităţi specifice managementului resurselor umane (motivarea, recrutarea şi selecţia) şi activităţi 

specifice unei abordări moderne a MRU. 

H19: Importanţa elementelor specifice managementului resurselor umane diferă în funcţie de 

tipologia capitalului social al organizaţiei (privat românesc, privat străin, public). 

Un element care influenţează abordarea managementului resurselor umane ţine de tipologia 

capitalului organizaţiilor. Se observă că valoriile mediei înregistrează valorile cele mai mari la 

organizaţiile cu capital public în cazul responsabilităţilor departementului de resurse umane în ultimii 

ani şi la organizaţiile cu capital străin majoritar pentru celelalte cazuri. 

Valorile semnificaţiei statistice (mai mari de 0,05) resping ipoteza H0 şi acceptă ipoteza H1. 

O11- Trasarea particularităţilor implementării şi utilizării unui sistem Enterprise Resource 

Planning. 

H20: Beneficiile sistemului enterprise resiurce planning sunt mai mari decât dezvanatajele, desi 

eforturile interne sunt mari. 

Rezultatele confirmă ipoteza H20, majoritatea respondenţilor considerând că beneficiile 

implementării unui sistem ERP sunt mai mari decât dezavantajele. 

O12- Identificarea activităţilor care sunt îndeplinite cu ajutorul sistemului informatic destinat 

managemetului resurselor umane. 

H21: Sistemului informatic destinat managemetului resurselor umane este în principal folosit 

pentru salarizarea şi planificarea resurselor umane. 

Pe baza datelor experimentale se poate realiza următorul clasament în funcţie de valoarea 

mediei pentru cele cinci categorii de activităţi: 

1- Sistem salarizare (6.67) 

2- Evaluarea RU pe baza indicatorilor de performanţă (5.81) 

3- Identificarea nevoii de formare a RU (4.89) 

4- Planificarea RU (4.67) 

5- Crearea şi monitorizarea hărţii strategice specifice HR (4.44) 

O13- Determinarea impactului pe care îl are sistemul informatic în ceea ce priveşte calitatea 

activităţilor specifice departametului de resurse umane. 

H22: Sistemul informatic are un impact pozitiv asupra calităţii activităţilor specifice 

departametului de resurse umane. 

Deşi, în ceea ce priveşte impactul pe care l-ar putea avea sistemul ERP asupra 

managementului resurselor umane, organizaţiile nu-l percep la adevărata utilitate, H22 este confirmată 

de valorile experimentale. Impactul sistemului este perceput ca fiind unul pozitiv. 

O14- Determinarea profilului organizaţiilor şi respondenţilor care au fost obiectul cercetării. 

În ceea ce priveşte experienţa profesională a managerilor de resurse umane, se poate observa 

că majoritatea dintre aceştia (29.7%) au o experienţă cuprinsă între 2 şi 4 ani, în timp ce aproximativ 

30% au o experienţă cuprinsă între 4 şi 8 ani.  
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Aproximativ 13% din respondenţi sunt în poziţii de conducere a departamentului de resurse 

umane având o experienţă mai mică de 1 an. 

În ceea  ce priveşte calificarea resurselor umane, 21.6% dintre aceştia sunt economişti, 17% se 

intitulează experţi sau specialişti HR (în funcţie de certificarea pe care o deţin) şi aproximativ 13 % au 

terminat studii de pshihologie. 

Figura 7.21 reprezintă proporţia în care organizaţiile respondente activează în diverse domenii.  

 

Deşi chestionarele au fost distribuite unităţilor de afaceri din centrul şi vestul ţării, sediile 

centrale ale unităţilor de afaceri acestor organizaţii au fost identificate conform figurii 7.22. 

7.2. Concluzii parţiale în urma analizei răspnsurilor aferente primului chestionar aplicat 

H1:  Studiile, experienţa în domeniu şi competenţele profesionale reprezintă cele mai importante 

criterii în procesul de selecţie a resurselor umane. 

Prima ipoteză a studiului desfăşurat a fost parţial confirmată deoarece doar două dintre criteriile 

anticipate ca reprezentând cele mai importante asprecte pentru procesul de selecţie a resurselor umane s-

au regăsit în răspunsurile managerilor HR: competenţele profesionale şi repectiv studiile. Elementul care 

a înlocuit presupunerea relevanţei experienţei în domeniu ca criteriu este dorinţa de dezvoltare. Acest 

lucru denotă schimbarea atenţiei practicienilor spre o abordare pe termen lung, adică analizând dorinţa şi 

aşteptările angajaţilor în ceea ce priveşte întreaga traiectorie a carierei, în detrimentul unei abordări pe 

termen scurt. 

H2: Organizaţiile care consideră că dorinţa de dezvoltare este un criteriu important pentru 

procesul de selecţie a angajaţilor sunt cele care sunt preocupate de practicarea unui 

management al carierei. 

Cea de-a doua ipoteză este confirmată de rezultatele coeficientului de corelaţie Pearson, astfel 

încât se poate afirma că organizaţiile care consideră că dorinţa de dezvoltare a angajaţilor este un 

important criteriu de selecţie au şi o preocupare intensă în ceea ce priveşte asigurarea 

managementului carierei.  Această situaţie este în concordanţă cu ceea ce a fost precizat la ipoteza 

H1, şi anume schimbarea de perspectivă a multor organizaţii spre practicarea unui management 

strategic al resurselor umane ceea ce presupune o abordare în perspectivă  a parcursului profesional 

al angajaţilor. 

H3: Organizaţiile care pun preţ pe experienţa prealabilă a angajaţilor nu sunt preocupate de 

formarea ulterioară a acestora. 
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Observând valorile calculate ale coeficientului Pearson şi respectiv ale coeficientului Kendall, se 

trage concluzia că organizaţiile care consideră experienţa în domeniu un criteriu în procesul de selecţie a 

personalului nu sunt în general preocupate de procesul de formare al resurselor umane, confirmând cea 

de-a treia ipoteză a cercetării. 

H4: Organizaţiile care consideră capacitatea de comunicare ca fiind un criteriu important în 

selecţia resurselor umane prezintă şi un grad înalt de preocupare pentru maparea 

cunoştinţelor 

În urma calculului coeficienţilor de corelaţie, se constată o relaţie directă şi pozitivă, de intensitate 

medie (0,548) ceea ce înseamnă că organizaţiile care pun accentul pe capacităţile de comunicare ale 

angajaţilor sunt şi cele care manifestă o preocupare pentru maparea cunoştinţelor, confirmand astfel 

ipoteza 4. 

H5: Focusul actual pentru departamentele de HR îl reprezintă recrutarea şi selecţia angajaţilor. 

Rezultatele statistice confirmă ipoteza enunţată, focusul actual al departamentelor de resurse 

umane fiind procese de bază ale funcţiunii precum recrutare, selecţie şi motivare. Se observă o 

apreciere într-o mult mai mica măsură a activităţilor cu character strategic pronunţat precum 

managementul carierei şi maparea cunoştinţelor. 

H6: Motivarea resurselor umane reprezintă activitatea care ocupă cel mai mult timp din totalul 

activităţilor specifice managementului resurselor umane, în timp ce pentru participarea 

directă şi activă în elaborarea strategiei globale a organizaţiei, timpul alocat este redus. 

Clasificarea pe baza mediei obţinute de fiecare activitate confirmă ipoteza enunţată conform 

căreia motivarea resurselor umane reprezintă activitatea care ocupă cel mai mult timp din totalul 

activităţilor specifice managementului resurselor umane, în timp ce pentru participarea directă şi 

activă în elaborarea strategiei globale a organizaţiei, timpul alocat este redus. 

H7: Activităţile specifice departamentului HR s-au modificat în ultimii ani, în sensul creşterii 

responsabilităţilor şi al volumului de muncă. 

Media cu o valoare de 4.19, ne arată că majoritatea respondenţilor consideră că activităţile 

specifice departamentului HR s-au modificat în ultimii ani, în sensul creşterii responsabilităţilor şi 

volumului de muncă, dar părerea nu este unamimă, valoarea modulului fiind 4 (pe o scală cu 5 trepte).  

H8: Majoritatea organizaţiilor consideră că folosirea unui sistem informatic este necesară în 

gestionarea majorităţii activităţilor specifice resurselor umane. 

Datele statistice confirmă faptul că majoritatea organizaţiilor consideră că folosirea unui 

sistem informatic este necesară în gestionarea activităţilor specifice resurselor umane, dar media de 

3.75 denotă că percepţia asupra utilităţii folosirii unor astfel de sisteme este diferită pentru 

organizaţiile care îşi desfăşoară activitatea în România faţă de cea din SUA.  Acest lucru se poate 

datora faptului că nu toate organizaţiile cunosc modalităţile şi beneficiile pe care sistemul informatic le 

poate oferi. 

H9: Capitalul intelectual este considerat important pentru performanţa organizaţiei. 

Cu o medie de 4.13 pe o scală Likert cu 5 trepte şi modul 5, putem afirma că în general, cei 

158 respondenţi  percep importanţa capitalului intelectual pentru performanţa organizaţiilor din care 

fac parte. Acest lucru este una dintre condiţiile de bază pentru practicarea unui management strategic 

al resurselor umane. 

H10: Majoritatea organizaţiilor măsoară impactul şi importanţa capitalului uman. 

Deşi capitalul intelectual este considerat ca fiind important pentru respondenţi, impactul 

capitalului uman (o subcategorie a capitalului intelectual) nu este măsurat de către toate organizaţiile. 

Media înregistrată de 3.78, arată o preocupare pentru măsurarea capitaului uman, dar nu în 
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unanimitate, aspect demostrat şi de valoarea modulului (3) care ne arată că majoritatea managerilor de 

resurse umane acordă doar o importanţă moderată aspectului. 

H11: Majoritatea organizaţiilor măsoară impactul şi importanţa capitalului uman cu 

ajutorul unui scorecard sau a unei hărţi strategice. 

Media aferentă măsurării impactului şi importanţei capitalului uman cu ajutorul unui scorecard 

sau a unei hărţi strategice este de 3.66, ceea ce denotă faptul că organizaţiile i-au în considerare 

măsurarea impactului capitalului uman dar nu într-o manieră de “acord total”. 

H12: Ocuparea posturilor şi costurile asociate cu departamentul de resurse umane sunt cele mai 

des abordate teme de discuţie între managementul de top şi managerul HR. 

Datele statistice ne ajută să confirmăm această ipoteză.  Predomină încă percepţia conform 

căreia departamentul de resurse umane este un centru generator de costuri deşi, privit din punct de 

vedere strategic, este de fapt un centru de control şi minimizare al costurilor. Discuţiile cele mai 

reduse ca  pondere sunt cele care din punct de vedere strategic ar duce la minimizarea costurilor pe 

termen lung. 

H13: Procentul managerilor de resurse umane care sunt consideraţi parteneri şi prin urmare 

sunt implicaţi direct în elaborarea strategiei globale este mai mic decât procentul 

managerilor de resurse umane care doar livrează şi implementează strategia. 

Deşi managerii de resurse umane sunt coordonatorii uneia dintre funcţiunile principale ale 

oricărei organizaţii şi în mod normal ar trebui să fie implicaţi şi în procesul de elaborarea a strategiei, 

conform rezultatelor obţinute, acest lucru nu constituie din pacate realitatea din România, majoritatea 

managerilor HR fiind utili doar pentru livrare de informaţii şi implemetarea planurilor (50%). 

H14: Rolul şi maniera de implicare a managerului de resurse umane în elaborarea strategiei 

organizaţionale se reflectă în frecvenţa cu care sunt abordate unele teme în discuţiile cu 

managementul de top. 

Rezultatele statistice privind corelaţia dintre cele două aspecte confirmă ipoteza enunţată. 

Semnificaţia statistică este evidentă şi arată cum odată cu creşterea importanţei rolului managerului de 

resurse umane, se schimbă natura temelor abordate în discuţiile cu top managementul. În organizaţiile 

în care managerul departamentului de resurse umane este considerat un partener strategic, cea mai 

mare pondere în timpul discuţiilor o au acţiunile aferente unui management cu adevărat strategic: 

performanţă şi dezvoltare organizaţională, strategie organizaţională şi transferul de cunoştinţe. 

H15: Majoritatea organizaţiilor chestionate nu recurg la externalizarea serviciilor de resurse 

umane. 

Conform rezultatelor statistice, ipoteza H15 este confirmată, majoritatea organizaţiilor 

neapelând la externalizarea unor servicii de management al resurselor umane. Totuşi, trebuie observată 

diferenţa procentuală mică între externalizare sau nefolosirea externalizării (2.6%). 

H16: Majoritatea organizaţiilor folosesc un sistem informatic integrat de tip enterprise resource 

planning. 

Ipoteza H16, conform căreia majoritatea organizaţiilor folosesc un sistem informatic integrat de 

tip ERP este confirmată, prin faptul că mai mult de jumătate dintre organizaţiile participante la studiu 

au investit în dezvoltarea unui sistem ERP.  

H17: Mai mult de 50% dintre organizaţii folosesc un sistem informatic personalizat (fie 

costumizat de personalul propriu sau de furnizorul sistemului). 

Ipoteza H17 este confirmată statistica aratând că aproximativ 60% dintre organizaţii folosesc 

un sistem ERP personalizat în funcţie de strategia globală a organizaţie, de resursele şi de nevoile 

specifice ale acesteia. 
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H18: Cu cât cifra de afaceri a organizaţiei este mai mare, cu atât preocuparea pentru activităţile 

non-clasice creşte. 

Separând activităţle HR în două categorii, clasice (motivarea, recrutarea şi selecţia) şi 

specifice unei abordări moderne a managementului resurselor umane, datele statistice sugerează că o 

valoare mai mare a cifrei de afaceri corespunde cu o creştere a mediei privind preocuparea pentru cea 

de-a doua categorie de activităţi. 

H19: Importanţa elementelor specifice managementului resurselor umane diferă în funcţie de 

tipologia capitalului social al organizaţiei (privat românesc, privat străin, public). 

Analizând datele statistice, se observă că valoriile mediei înregistrează valorile cele mai mari 

atunci când organizaţiile au capital străin majoritar, cu excepţia mediei aferente părerii despre 

intensificarea responsabilităţilor departementului de resurse umane în ultimii ani, care înregistrează 

cea mai mare valoare în cazul capitalului public. Acest lucru poate fi explicat prin faptul că 

departamentele de resurse umane din instituţiile publice au simţit mai brusc schimbările din ultimii ani 

deoarece au un decalaj mai mare de recuperate, de obicei cu resurse mai puţine. 

H20: Beneficiile sistemului enterprise resiurce planning sunt mai mari decât dezvanatajele, deşi 

eforturile interne sunt mari. 

Rezultatele obţinute confirmă faptul că majoritatea respondenţilor considerând că beneficiile 

implementării unui astfel de sistem ERP sunt mai mari decât dezavantajele. 

H21: Sistemului informatic destinat managemetului resurselor umane este în principal folosit 

pentru salarizarea şi planificarea resurselor umane. 

Analiza statistică confirmă ipoteza H21, sistemul fiind în principal utilizat pentru sistemul de 

salarizare (6.67) şi mai puţin utilizat pentru activităţi strategice precum planificarea resurselor umane 

sau crearea şi monitorizarea hărţii specifice HR. 

H22: Sistemul informatic are un impact pozitiv asupra calităţii activităţilor specifice 

departametului de resurse umane. 

Deşi, în ceea ce priveşte impactul pe care l-ar putea avea sistemul ERP asupra 

managementului resurselor umane, organizaţiile nu-l percep la adevărata utilitate, H22 este confirmată 

de rezultatele statistice, impactul sistemului este în general perceput ca fiind unul pozitiv. 

7.3. Prelucrarea şi interpretarea informaţiilor 

obţinute pe baza chestionarului aplicat 

furnizorilor de produse şi servicii ERP 

Cel de-al doilea chestionar a fost aplicat pe 75 

organizaţii care au ca scop principal de activitate 

comercializarea sistemelor ERP. Acest studiu a fost 

considerat necesar în vederea identificării trasăturilor 

pieţei acestor produse, respectiv nevoile pe care le 

satisface acest produs, clienţii şi cele mai importante 

aspecte conexe cu folosirea acestor sisteme. 

Datele prezentate mai jos sunt rezultatul 

interpretării statistice a 47 de respondenţi. 

O1- Identificarea sectoarelor de activitate ale 

organizaţiilor care folosesc produsele şi serviciile 

firmelor chestionate. 
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H1: Principalii clienţi ai firmelor care furnizează servicii enterprise resiurce planning activează 

în domeniul producţiei. 

Figura 7.23 prezintă structura clienţilor care au achiziţionat sisteme ERP de la organizaṭiile 

chestionate. Se observă că peste jumătate dintre clienṭi activează în domeniul producṭiei. Acest lucru 

nu este surprinzător, luând în considerare faptul că unul dintre cele mai importante avantaje ale 

sistemului este acela că “traduce” comenzile, indicând exact care sunt implicaṭiile la nivelurile tuturor 

funcţiunilor organizaţiei. 

O2- Determinarea elementelor care îngreunează implementarea unui sistem ERP. 

H2: Lipsa analizelor proceselor de business este cea mai mare problemă în procesul de 

implementare a unui sistem enterprise resiurce planning. 

Analizând rezultatele, putem realiza următorul clasament în funcţie de valoarea mediei 

obţinute de fiecare aspect: 

1- Lipsa unei analize a proceselor de business (5) 

2- Lipsa unei strategii globale clare a organizaţiei (4.75) 

3- Lipsa existenţei unor indicatori de performanţă (4.5) 

4- Necunoaşterea existenţei sau a beneficiilor aduse de astfel de sisteme (4.5) 

Mediile foarte apropoiate ale aspectelor enumerate (între 5 şi 4.5) denotă faptul că pentru 

furnizorii de astfel de sisteme, toate elemetele reprezintă problem deosebit de importante şi des 

întâlnite. 

O3- Identificarea celor mai importante caracteristici în procesul de implementare a sistemelor 

ERP. 

H3: Departamentul de resurse umane joacă un rol în implementarea unui sistem enterprise 

resiurce planning. 

Ipoteza H3 sugerează că departamentele de resurse umane ar trebui să fie în mod cert în centrul 

activităţii de proiectare şi implementare a unui sistem informatic care este destiant îmbunătăţirii 

eficienţei şi eficacităţii organizaţionale. 

Rezultatele arată ca organizaţiie furnizoare de sisteme nu implică serviciile HR în procesul de 

implementare.  

H4: Majoritatea organizaţiilor preferă un sistem enterprise resiurce planning integrat. 

Media confirmă ipoteza conform căreia majoritatea clienţilor preferă achiziţionarea unui 

sistem integrat. 

H5: Implementarea unui sistem enterprise resiurce planning impune organizaţiei o reevaluare 

strategică. 

Se confirmă ipoteza formulată. Toţi respondenţii au ales varianta “acord total” pentru 

afirmaţia din ipoteză. 

O4- Determinarea principalelor motive pentru care clienţii achiziţionează sistemele ERP. 

H6: Principalul motiv pentru achiziţionarea sistemelor enterprise resiurce planning este 

gestionarea producţiei. 

Pe baza calculelor statistice şi ţinând cont de valoarea mediei obţinute de fiecare aspect s-a 

realizat următorul clasament al motivelor pentru achiziţionarea sistemelor ERP:  

1- Gestionarea producţiei/ stocurilor (5) 

2- Contabilitate (4.75) 
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3- Logistică (4.75) 

4- Managementul resurselor umane (4.5) 

5- Aprovizionare (4.5) 

6- Maagementul documentelor (4) 

7- CRM (4) 

8- Facilitarea comunicării (3.5) 

O5- Determinarea principalelor aspecte care influenţează succesul implementării unui sistem 

enterprise resiurce planning. 

H7: Echipa de proiect este elementul determinant pentru implementarea cu succes a unui sistem 

enterprise resiurce planning. 

Ipoteza H7 a fost confirmată prin analiza răspunsurilor la una dintre întrebările deschise din cadrul 

chestionarului aplicat furnizorilor de sisteme informatice. Fiind o întrebare fără variante prestabilite de 

răspuns, persoanele chestionate au oferit o gamă largă de 

răspunsuri printre care cele mai frecvente se referă la modalitatea 

de formare a echipei de proiect.  

O6- Identificarea caracteristicilor pieţei sistemelor enterprise 

resiurce planning din România. 

H8: Piaţa sistemelor enterprise resiurce planning din 

România este una competitivă. 

Ipoteza H8 este confirmată de rezultatele la o întrebare liberă 

adresată respondenţilor. Aceştia susţin că piaţa sistemelor 

enterprise resiurce planning nu este la momentul actual foarte 

dezvoltată, dar cu siguranţă se află într-o perioadă de creştere 

acelerată. Figura 7.24 prezintă localizarea sediilor centrale ale 

organizaţiilor care au fost obiectul prezentei cercetări.  

7.4. Concluzii parţiale 

H1- Principalii clienţi ai firmelor care furnizează servicii enterprise resiurce planning activează 

în domeniul producţiei. 

Datele statistice arată că peste jumătate dintre clienţii sistemelor enterprise resiurce planning 

activează în domeniul producţiei, confirmând astfel prima ipoteză a celui de-al doilea chestionar 

aplicat.  

H2: Lipsa analizelor proceselor de business este cea mai mare problemă în procesul de 

implementare a unui sistem enterprise resiurce planning. 

Datele arată că lipsa analizelor proceselor de business este cea mai mare problemă în procesul de 

implementare a unui sistem enterprise resiurce planning, confirmând astfel cea de-a doua ipoteză. 

H3: Departamentul de resurse umane joacă un rol în implementarea unui sistem enterprise 

resiurce planning. 

Din păcate, rezultatele sugerează infirmarea ipotezei, rezultând astfel că furnizorii de sisteme 

ERP au o atitudine indiferentă în cee ace priveşte implicarea oamenilor de HR în proiectarea şi 

implementarea sistemelor enterprise resiurce planning în organizaţii. 

H4: Majoritatea organizaţiilor preferă un sistem enterprise resiurce planning integrat. 

Media rezultată în urma calculelor statistice confirmă ipoteza conform căreia majoritatea 

clienţilor preferă achiziţionarea unui sistem integrat. 

Figura 7. 1: Sediile furnizorilor 

chestionaṭi de sistemelor ERP 



39 

 

H5: Implementarea unui sistem enterprise resiurce planning impune organizaţiei o reevaluare 

strategică. 

Rezultatele confirmă fără dubii ipoteza formulată. Toţi respondeţii au ales varianta “acord 

total” pentru afirmaţia “Implemetarea unui sistem ERP impune organizaţiei o reevaluare strategică”. 

Acest lucru demonstrează încă o dată efectul benefic indirect al implementării unui astfel de sistem. 

H6: Principalul motiv pentru achiziţionarea sistemelor enterprise resiurce planning este 

gestionarea producţiei. 

Analizând rezultatele putem afirma că ipoteza se confirmă şi într-adevăr principalul motiv 

pentru achiziţia unui sistem ERP este gestionarea producţiei. Acest lucru este sugerat şi de rezultatele 

în ceea ce priveşte domeniul de activitate al clienţilor. 

H7: Echipa de proiect este elementul determinant pentru implementarea cu succes a unui sistem 

enterprise resiurce planning. 

Fiind o întrebare fără variante prestabilite de răspuns, persoanele chestionate au oferit o gamă 

largă de răspunsuri printre care cele mai frecvete se referă într-adevăr la modalitatea de formare a 

echipei de proiect.  

H8: Piaţa sistemelor enterprise resiurce planning din România este una competitivă. 

Ipoteza H8 este de asemenea confirmată de rezultate, respondenţii menţionând în unanimitate 

intenţia de a intra pe zona sistemelor informatice destiante IMM-urilor, zonă pe care o consideră 

puternic competitivă. 
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CAPITOLUL VIII 

CONCLUZII ŞI RECOMANDĂRI PRIVIND FUNDAMENTAREA 

CONCEPTELOR METODOLOGICE PRIN CERCETAREA ŞTIINŢIFICĂ 

EFECTUATĂ PE BAZA CHESTIONARELOR 

 

8.1.Concluziile cercetării efectuate 

Trecerea la noua economie face necesară studierea tuturor fenomenelor şi proceselor specifice 

managementului. Acest studiu cuprinde elementele de noutate managerială şi generează o înţelegere a 

acţiunilor care trebuie întreprinse pentru ca aceste elemente să poată fi folosite practic de organizaţiile 

româneşti. 

Scopul este acela de a accelera procesul de adaptare la noul context şi de creştere a competitivităţii 

organizaţiilor autohtone. În sens mai larg elementele rezultate din această cercetare duc la consolidarea 

economiei româneşti. 

Organizaţiile care se adaptează caracteristicilor economiei bazate pe cunoştinţe, induc o 

viziune diferită cu privire la modul de a concepe şi practica managementul. Diferenţele între 

organizaţia percepută ca fiind clasică, adică cea bazată pe control şi autoritate şi noul model de 

organizaţie, cea bazată pe cunoştinţe, sunt majore. Acestea, dacă nu sunt cunoscute şi înţelese, pot crea 

dificultăţi în ceea ce priveşte succesul pe termen lung al organizaţiei. 

Tehnologia schimbă lumea în care trăim, atât din punctul de vedere al consumatorilor, cât şi 

din punctul de vedere al  angajaţilor. Clienţii se obişnuiesc să aibă acces la tot mai multe produse şi 

servicii, cât mai rapid şi în condiţii ideale, iar organizaţiile trebuie să se zbată să întâlnească şi chiar să 

depăşească aceste aşteptări. 

Pe de altă parte, trebuie luată în considerare şi apariţia unei noi tipologii de angajat, 

specialistul care este conştient de aportul major care îl aduce performanţei organizaţionale, o persoană 

care aşteaptă un management eficient şi eficace. Din acest punct de vedere, experienţele angajaţilor şi 

cele ale clienţilor trebuie să fie aliniate.  

Mutaţiile care au avut loc în mediul economic internaţional, în ceea ce priveşte  sistemele de 

producţie, structurile organizaţionale şi respectiv intensificarea utilizării tehnologiilor informatice, 

determină schimbări majore în organizaţiile din România. Practicarea unui management strategic, ca o 

reţetă a succesului, constituie singura şansă de supravieţuire a organizaţiilor, pe o piaţă globală tot mai 

competitivă. Prin urmare, rolul managementului resurselor umane se schimbă, acesta devenind un 

element de bază pentru performanţa organizaţiei. 

Recunoaşterea importanţei unui management al resurselor umane adecvat pentru contextul 

actual este imperativă pentru orice organizaţie din România care aspiră la progres. Practicarea 

managementului resurselor umane în condiţii de maxim potenţial presupune înţelegerea şi cultivarea 

aspectului dual al conceptului şi anume dimensiunea lui operaţională pe o parte, iar pe celaltă parte, 

dimensiunea strategică. 

În ceea ce priveşte stadiul actual al cercetării în domeniul managementului resurselor umane 

se observă că preocupările pentru acest domeniu nu sunt foarte vaste şi în principiu se axează pe 

tratarea unor aspecte individuale (de exemplu managementul talentelor), fără a aborda managementul 

resurselor umane ca un tot unitar şi a accentua procesele specifice funcţiunii şi apoi legăturile cu 

celelate funcţiuni. 

Chiar dacă în mod clasic managementul resurselor umane este perceput strict prin 

dimensiunea operaţională, în vederea obţinerii unor performanţe organizaţionale superioare, 
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funcţiunea de resurse umane trebuie să devină un partener strategic. Odată anunţată, trecerea spre un 

astfel de rol trebuie şi susţinută prin dovezi clare, iar acest lucru impune dezvoltarea unor sisteme 

capabile să aprecieze şi cuantifice impactul strategic indirect pe care îl poate avea un management cu 

adevărat strategic al resurselor umane.  În acest sens, literatura de specialitate sugerează  o abordare 

complexă a evaluării impactului şi a surselor acestora din prisma proceselor specifice tuturor 

funcţiunilor organizaţiei.  

Balanced scorecard şi varianta îmbunătăţită, harta strategică, reprezintă un set de indicatori 

care asigură o prezentare unitară a viziunii managementului în ceea ce priveşte performanţa şi 

presupune abordarea relaţională pe patru dimensiuni: perspectiva financiară, perspectiva clientilor, 

procesele interne de afaceri şi de învăţare organizaţională şi perspectiva de creştere.  

Dezvoltarea unui HR Scorecard prezintă un dublu avantaj: pe de o parte ne ajută la 

managerierea resurselor umane din punct de vedere strategic şi pe de altă parte demonstrează 

contribuţia acestuia la succesul financiar al organizaţiei. Modelul Legnick-Hall este cel mai complex 

din punctul de vedere al autorului, deoarece propune o încadrare a resurselor umane încă din procesul 

de elaborare a strategiei globale a firmei. 

Schimbările generale resimţite de societate şi economie se reflectă în schimbările de la nivelul 

fiecărei funcţiuni ale organizaţiei. Funcţiunea de resurse umane în mod particular este cea mai afectată 

deoarece este influenţată de toate categoriile de modificări: schimbările în comportamentul şi viziunea 

resurselor umane datorită diminuării resurselor financiare; conştientizarea importanţei şi valorii 

cunoştinţelor pe care aceştia le deţin şi impactul dezvoltării sistemelor informatice. 

Influenţa sistemul informatic asupra activităţii firmei este foarte vizibilă deoarece acesta 

contribuie la asigurarea informaţiilor pentru iniţierea, fundamentarea şi adoptarea oricărei decizii. 

Aşadar eficienţa unei organizaţii este influenţată direct de modul în care aceasta este capabilă să 

gestioneze informaţia şi să o transforme în cunoştinţe. 

Efectele benefice ale sistemelor informatice sunt multiple şi aduc în linii generale un plus de 

rigurozitate, eficienţă şi eficacitate relaţiilor şi proceselor manageriale precum şi creşterea gradului de 

fundamentare a deciziilor manageriale, iar în cazul particular al efectelor folosirii unui astfel de sistem 

în managementul resurselor umane aduc o amplificare a funcţionalităţii acestui department. 

Sistemele enterprise resource planning vin să ajute organizaţia în ceea ce priveşte 

eficientizarea proceselor, dar practica demonstrează că unul dintre beneficiile implementării unui 

astfel de sistem (implementare de succes, bazată pe o analiză şi planificare riguroasă) este faptul că 

forţează organizaţiile să-şi reevalueze misiunea, strategia şi toate procesele. 

Impactul sistemelor informatice este deosebit de consistent la nivelul managementului 

resurselor umane. Influenţele sunt mutuale deoarece implementarea acestor sisteme presupune un efort 

major pentru funcţiunea de personal. În acelaşi timp, beneficiile implementării modulelor human 

resource informatic systems- HRIS aduc reducerea cu aproximativ 40% a timpilor dedicaţi 

problemelor administrative din department, proceselelor de gestionare a complexelor probleme privind 

talentul, salarizarii şi reglementările guvernamentale.  

Literatura de specialitate ne propune două principii de bază ale managementului înţeles în sens 

complex: integrarea tehnologiilor informaţionale în procesele informaţionale şi luarea în considerare a 

naturii cuprinzătoare a abilităţilor umane. 

Cercetarea aferentă prezentei teze de doctorat s-a îndreaptat în cele două direcţii menţionate, 

analizând, în primul rând particularităţiile managementului resurselor umane  în organizaţiile moderne 

şi în al doilea rând modul în care tehnologiille informatice influenţează activitatea organizaţională. 

Prima cercetare, destinată managerilor de resurse umane din organizaţiile care îşi desfăşoară 

activitatea în zona centru şi respectiv Vest a României, a furnizat datele necesare validării 

următoarelor 22 ipoteze: 
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H1:  Studiile, experienţa în domeniu şi competenţele profesionale reprezintă cele mai importante 

criterii în procesul de selecţie a resurselor umane. 

H2: Organizaţiile care consideră că dorinţa de dezvoltare este un criteriu important pentru procesul de 

selecţie a angajaţilor sunt cele care sunt preocupate de practicarea unui management al carierei. 

H3: Organizaţiile care pun preţ pe experienţa prealabilă a angajaţilor nu sunt preocupate de formarea 

ulterioară a acestora. 

H4: Organizaţiile care consideră capacitatea de comunicare ca fiind un criteriu important în selecţia 

resurselor umane prezintă şi un grad înalt de preocupare pentru maparea cunoştinţelor. 

H5: Focusul actual pentru departamentele de HR îl reprezintă recrutarea şi selecţia angajaţilor. 

H6: Motivarea resurselor umane reprezintă activitatea care ocupă cel mai mult timp din totalul 

activităţilor specifice managementului resurselor umane, în timp ce pentru participarea directă şi 

activă în elaborarea strategiei globale a organizaţiei, timpul alocat este redus. 

H7: Activităţile specifice departamentului de resurse umane s-au modificat în ultimii ani, în sensul 

creşterii responsabilităţilor şi al volumului de muncă. 

H8: Majoritatea organizaţiilor consideră că folosirea unui sistem informatic este necesară în 

gestionarea majorităţii activităţilor specifice resurselor umane. 

H9: Capitalul intelectual este considerat important pentru performanţa organizaţiei. 

H10: Majoritatea organizaţiilor măsoară impactul şi importanţa capitalului uman. 

H11: Majoritatea organizaţiilor măsoară impactul şi importanţa capitalului uman cu ajutorul unui 

scorecard sau a unei hărţi strategice. 

H12: Ocuparea posturilor şi costurile asociate cu departamentul de resurse umane sunt cele mai des 

abordate teme de discuţie între managementul de top şi managerul de resurse umane. 

H13: Procentul managerilor de resurse umane care sunt consideraţi parteneri şi prin urmare sunt 

implicaţi direct în elaborarea strategiei globale, este mai mic decât procentul managerilor de 

resurse umane care doar livrează şi implementează strategia. 

H14: Rolul şi maniera de implicare a managerului de resurse umane în elaborarea strategiei 

organizaţionale se reflectă în frecvenţa cu care sunt abordate unele teme în discuţiile cu 

managementul de top. 

H15: Majoritatea organizaţiilor chestionate nu recurg la externalizarea serviciilor de resurse umane. 

H16: Majoritatea organizaţiilor folosesc un sistem informatic integrat de tip enterprise resource 

planning. 

H17: Mai mult de 50% dintre organizaţii folosesc un sistem informatic personalizat (fie costumizat de 

personalul propriu sau de furnizorul sistemului). 

H18: Cu cât cifra de afaceri a organizaţiei este mai mare, cu atât preocuparea pentru activităţile non-

clasice creşte. 

H19: Importanţa elementelor specifice managementului resurselor umane diferă în funcţie de tipologia 

capitalului social al organizaţiei (privat românesc, privat străin, public). 

H20: Beneficiile sistemului enterprise resource planning sunt mai mari decât dezvanatajele, deşi 

eforturile interne sunt mari. 

H21: Sistemului informatic destinat managemetului resurselor umane este în principal folosit pentru 

salarizarea şi planificarea resurselor umane. 

H22: Sistemul informatic are un impact pozitiv asupra calităţii activităţilor specifice departametului de 

resurse umane. 

Cea de-a doua cercetare, destinată organizaţiilor care livrează sisteme informatice enterprise 

resource planning, a furnizat datele necesare validării următoarelor 7 ipoteze: 
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H1: Principalii clienţi ai firmelor care furnizează servicii enterprise resource planning activează în 

domeniul producţiei. 

H2: Lipsa analizelor proceselor de business este cea mai mare problemă în procesul de implementare a 

unui sistem enterprise resource planning. 

H3: Majoritatea organizaţiilor preferă un sistem enterprise resource planning integrat. 

H4: Implementarea unui sistem enterprise resource planning impune organizaţiei o reevaluare 

strategică. 

H5: Principalul motiv pentru achiziţionarea sistemelor enterprise resource planning este gestionarea 

producţiei. 

H6: Echipa de proiect este elementul determinant pentru implementarea cu succes a unui sistem 

enterprise resource planning. 

H7: Piaţa sistemelor enterprise resource planning din România este una competitivă. 

8.2. Contribuţii originale 

Planul lucrării de doctorat şi cercetarea realizată cuprind următoarele contribuţii persoanale 

care sunt relevante în domeniul managementului resurselor umane: 

 formularea de opinii personale cu privire la completarea unor definiţii; 

 indicarea unor instrumente sau parcursuri care sunt considerate benefice pentru un 

management strategic al resurselor umane de succes; 

 formularea de recomandări în ceea ce priveşte dezvoltarea literaturii de specialitate; 

 aplicarea unor metode statistice în vederea identificării şi explicării cauzelor şi efectelor 

problemelor identificate pe parcursul cercetării; 

 Demonstrarea anumitor relaţii de influenţă între diverşi factori determinanţi ai 

managementului resurselor umane. 

Rezultatele cercetării au fost valorificate şi vor continua să fie, prin prezentarea în cadrul 

conferinţelor şi respectiv prin publicarea rezultatelor obţinute în diverse jurnale şi reviste.  

În ceea ce priveşte aplicativitatea cercetării întreprinse, rezultatele au fost diseminate enităţilor 

care au avut amabilitatea de a participa în cadrul cercetării întreprinse.  

8.3.  Recomandări pentru dezvoltarea unui management strategic al resurselor 

umane în organizaţiile din România 

Recomandările propuse vin din dorinţa şi speranţa de a stimula dezvoltarea unui management 

strategic al resurselor umane în organizaţiile din România şi au fost formulate pe baza cercetării 

efectuate la nivelul literaturii de specialitate, dar şi prin prisma rezultatelor obţinute în urma celor două 

cercetări întreprinse: 

 Funcţionarea organizaţiilor prin respectarea principiilor managementului strategic. 

 Perceperea managementului resurselor umane prin prisma celor două dimensiuni care îl 

compun (operaţională şi strategică), cu menţiunea că prima caracteristică nu înseamnă 

implicit că departamentul de resurse umane este o sursă de costuri şi cu convingerea că 

cea de-a doua dimensiune este de fapt sursa de reducere a costurilor pe termen lung. 

 Dezvoltarea şi utilizarea unor hărţi strategice care cuprind în detaliu fiecare proces 

specific la nivelul fiecărei funcţiuni ale organizaţiei şi evidenţiază toate legăturile care se 

creează între procese. Legăturile trebuie de asemenea percepute ca potenţiale surse de 

valoare adăugată şi tratate ca modalităţi de transformare a informaţiilor în cunoştinţe. 
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 Profitarea de dezvoltările tehnologice în vederea simplificării aspectelor administrative şi 

uşurarea luării deciziilor din punct de vedere strategic. 

 Implemetarea eficientă a sistemelor enterprise resource planning şi înţelegerea modului de 

întrebuinţare la maxim a acestor instrumente 

8.4. Direcţii viitoare de cercetare 

Iniţierea cercetărior prezentate pe parcursul tezei de doctorat a generat interes şi pentru alte direcţii 

conexe celor investigate. Principalele direcţii care ar trebui abordate în viitor se referă la: 

 Necesitatea dezvoltării studiilor în domeniu în vederea completării literaturii de specialitate. 

De asemenea, în paralel cu abordarea şi studiul performaţelor managementului resurselor 

umane în mod comparativ cu managementul din Uniunea Europeană şi respectiv cu Statele 

Unite ale Americii. 

 Elaborarea unei serii de studii centrate pe gradul de pregătire profesională pe care îl au 

practicienii managementului resurselor umane la nivelul organizaţiilor care îşi desfăşoară 

activitatea în România. Acest lucru presupune pe de o parte chestionarea acestor practicieni şi 

pe de altă parte o analiză a ofertei educaţionale pe această zonă, precum şi a numărului de 

beneficiari ai acestor oportunităţi (detalierea opţiunilor de certificări menţioante în teza de 

doctorat prezentă). 

 Studierea percepţiei asupra capitalului intelectual, determinarea modalităţilor de cuantificare 

exactă a impactului acestuia. În mod ideal, studiul ar trebui să se axeze pe identificarea 

aspectelor menţionate în instituţiile de învăţământ, deoarece acestea sunt cele care vor furniza 

viitorul capital uman. 

 Elaborarea unui model statistic-matematic ca instrument de analizӑ pentru demostrarea 

corelaţiilor între performanţele managementului resurselor umane şi perfoormanţa 

organizaţională. 

Recunoaştere 

Această lucrare a fost parţial finanţată din contractul POSDRU/159/1.5/S/133255, proiect 

strategic ID 133255 (2014), cofinanţat din Fondul Social European, prin Programul Operaţional 

Sectorial Dezvoltarea Resurselor Umane 2007-2013. 
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