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INTRODUCERE

Societatea contemporand cunoagte schimbdri importante
determinate de evolutia unor factori cu influentd deosebitd asupra
existentei si dezvoltarii acesteia. Secolul al XXI-lea a afirmat din nou
prezenta activa in cadrul acestor factori a organizatiilor, entititi socio-
economice prezente 1n oricare loc in care oamenii convietuiesc, traiesc si
actioneazd in vederea satisfacerii necesitatilor individuale, ale
comunitatii din care fac parte si ale altor semeni din diferite arii
geografice nationale §i internationale.

In acest sens, cerintele epocii contemporane situeazi nevoia de
performanta, succes si competitivitate intre factorii principali care pot
contribui la rezolvarea marilor probleme cu care se confruntd aceasta in
prezent, dar si pentru asigurarea dezvoltarii si progresului in viitor.

De asemenea, tot mai mult, un rol deosebit de important revine
continutului si calitatii Managementului resurselor umane, care, in tarile
dezvoltate si-a castigat deja statutul de domeniu primordial de preocupari
teoretice si aplicative. Se poate afirma faptul ca, avantajul competitiv al
unei organizatii rezida in oamenii si. In noua societate informationala, si
cea bazatd pe cunostinte, capitalul uman a inlocuit capitalul financiar, ca
resursa strategica.

Tocmai de aceea, ne-am propus, in cadrul tezei de doctorat, avand
in vedere tema acesteia, sd evidentiem, prin argumente stiintifice,
potentialitatea resurselor umane si implicit a Managementului resurselor
umane, domeniu de activitate cunoscut mai mult prin efectele sale si mai
putin sub aspectul stiintific al problematicii abordate.

Tema aleasd este una de mare actualitate datoritd faptului ca
resursa umand ramane principala resursd a oricarei organizatii.
Posibilitatile umane nu au fost incd puse in actiune si cunoscute in
totalitate, iar disfunctionalitatile si criza ne aratd ca sistemul managerial
este deficitar la nivelul organizatiilor. Astfel, este nevoie de identificarea
cauzelor, dar mai ales a strategiilor pentru asigurarea performantei si de
reliefarea, cu argumente stiintifice, a cresterii rolului Managementului
resurselor umane.

De asemenea, raspunzand unor cerinte de mare interes si
actualitate pentru dezvoltarea cercetirii stiintifice nationale, tema tezei
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de doctorat, prin problematica propusa, se inscrie in aria programelor din
PNCD 1I, respectiv a programelor Resurse umane coordonate de
Consiliul National al Cercetarii Stiintifice.

In societatea bazati pe cunostinte, efortul ce vizeazi progresul
uman, respectiv progresul social pun pe primul plan omul — psihicul,
inteligenta, creativitatea acestuia si pregatirea profesionald performanta.
De asemenea, consideram cad cercetarea intreprinsd trebuie sa fie in
stransa legaturd cu nevoile reale ale pietei muncii, corelate In mod
corespunzator cu abordarile academice.

Astfel, cercetarea noastra teoretica i investigarea de teren sunt
proiectate si desfasurate pe baza unor directii si obiective specifice,
stabilite in vederea urmaririi validarii sau invalidarii ipotezelor formulate
si punerii in discutie a problemelor esentiale referitoare la eficientizarea
Managementului resurselor umane in scopul cresterii performantei
organizatiilor nationale §i multinationale.

In vederea realizarii unor conceptualiziri si delimitiri teoretice
concludente si a construirii corecte a demersului metodologic am utilizat
ca metode de cercetare analiza de continut, comparatia, explicatia,
interpretarea, descrierea.

Pentru culegerea informatiilor in cadrul investigatiei de teren am
folosit ca metoda principald ancheta, ca instrument chestionarul,iar
esantionul necesar investigatiei l-a constituit organizatiile nationale si
multinationale, mijlocii §i mari, din Sibiu si Bucuresti.

Pornind de la ceea ce existd in campul teoriei stiintifice si de la
necesitatile realizarii unui optim intre eficientizarea Managementului
resurselor umane si performanta organizatiilor nationale si multinationale
ne-am concentrat efortul cercetdrii stiintifice pe directii de baza
specifice,pe obiective si ipoteze concludente pentru fiecare dintre
acestea.

O primd directie o reprezintd analiza particularitatilor
organizatiilor nationale si multinationale care are in vedere
urmatoarele obiective si ipoteze:

Oi: Evidentierea elementelor definitorii ale organizatiilor
nationale.

I;: Determinarea obiectivd a rolului si functiilor organizatiilor
nationale asigura fructificarea eficienta a resurselor nationale.



O,:  Stabilirea  fundamentelor  functionarii  organizatiilor
multinationale.

I, Daca sunt corect fundamentate eclementele structurale si
relatiile dintre acestea in cadrul organizatiilor nationale si multinationale
atunci se obtine performanta in activitate.

Os: Analiza particularitatilor structurale §i functionale ale
organizatiilor nationale si multinationale.

I;: Cu cat cresc particularititile structurale si functionale ale
organizatiilor, cu atat se diferentiazd mai mult organizatiile nationale de
cele multinationale.

Oy4: Analiza factorilor cu impact asupra nivelului performantei
unei organizatii nationale sau multinationale.

I;; Daca factorii care influenteaza obtinerea performantei
organizatiilor nationale si multinationale sunt corect identificati si
folositi, atunci acestia asigurd obtinerea performantei organizatiilor
nationale si multinationale.

Cea de-a doua directie, analiza subsistemului managerial al
resurselor umane in cadrul organizatiilor, vizeazd ca obiective si
ipoteze urmatoarele:

Os: Stabilirea raporturilor dintre Managementul resurselor
umane, managementul general §i celelalte componente ale acestuia.

Is: Diversitatea si intensitatea raporturilor din cadrul sistemului de
management asigurd eficienta subsistemului Managementului resurselor
umane.

O¢: Cunoasterea rolului si importantei Departamentului de
resurse umane in cadrul organizatiilor nationale si multinationale.

Ig: Existdi o mare diversitate a activitatilor Managementului
resurselor umane in abordarile teoretice si actiunile practice specifice
organizatiilor nationale §i multinationale.

A treia directie, analiza eficientizarii Managementului
resurselor umane in cadrul activititilor organizatiilor nationale si
multinationale performante,vizeaza realizarea obiectivelor si validarea
ipotezelor urmatoare:

O7: Identificarea aspectelor si modalitatilor specifice eficientizarii
Managementului resurselor umane in cadrul organizatiilor nationale si
multinationale.



I;: Cu cat sunt mai bine intelese modalitatile de eficientizare a
Managementului resurselor umane, cu atat creste mai mult posibilitatea
de realizare a perfectionarii organizatiilor nationale si multinationale.

Og: Evaluarea eficientei Managementului resurselor umane in
cadrul organizatiilor nationale §i multinationale.

Iy Cu cat se realizeazd mai bine o evaluare stiintificd a
Managementului  resurselor umane cu atit creste eficienta
Managementului resurselor umane 1n cadrul organizatiei.

Ultima directie, cea care are in vedere investigarea de teren, are
drept continut analiza comparativa a modalititilor de eficientizare a
Managementului resurselor umane in vederea cresterii performantei
organizatiilor nationale si multinationale, si urmatoarele obiective si
ipoteze:

Oo:  Reliefarea influentei activitatilor de Management al
resurselor umane asupra performantei organizatiilor nationale si
multinationale.

Ip:  Utilizarea stiintifica a strategiilor de eficientizare a
Managementului resurselor umane determind obtinerea performantei
organizatiilor nationale i multinationale.

Cercetarea de teren si-a propus evidentierea obiectivelor concrete
esentiale si semnificative asupra perceptiei managerilor de resurse umane
cu privire la aspecte fundamentale ale locului si rolului acestui subsistem
in cadrul sistemului managerial al organizatiei si, in principal, asupra
modalitatilor de eficientizare a acestuia In vederea asigurarii si cresterii
performantei organizatiilor nationale si multinationale.

Din punct de vedere practic, importanta temei alese constd in
faptul ca teza, in totalitatea ei, dar mai ales concluziile si sugestiile
elaborate pot fi folosite atat in clarificarea si largirea aspectelor teoretice
ale Managementului resurselor umane, cat si in activitatea structurilor
manageriale din cadrul organizatiilor nationale si multinationale care au
ca principald misiune gestionarea resurselor umane si imbunatatirea
rezultatelor acestora.
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PARTEA 1
Stadiul actual al cunoasterii in domeniul Managementului
resurselor umane si al posibilitatilor de eficientizare a acestuia, in
vederea cresterii performantei organizatiilor nationale si
multinationale

5 CAPITOLUL 1
PARTICULARITATI ALE ORGANIZATIILOR NATIONALE
SI MULTINATIONALE

De-a lungul timpului, numerosi specialigti din domenii diferite,
economie, sociologie, psihologie, politologie etc. au abordat aspecte
specifice organizatiilor, incercand s surprindd si sa precizeze cat mai
bine aparitia, existenta, functionarea si evolutia organizatiilor. Acest
demers, considerat uneori destul de simplu, devine dificil atunci cand
organizatiile sunt abordate din perspectiva obiectivelor, activitatilor,
dimensiunilor,  formelor, tipologiei,  stabilitatii,  durabilitatii,
performantelor etc. Pe aceste considerente abordarea particularitatilor
organizatiilor nationale §i multinationale creste ca si complexitate de
rezolvare, mai ales avand in vedere cerintele societatii contemporane,
confruntata cu o situatie critica a resurselor de care dispune.

In acest fel, constructia acestui prim capitol al tezei de doctorat o
apreciem ca o necesitate izvorata atat din situarea organizatiilor nationale
si multinationale in centrul preocupdrilor teoretice ale mai multor stiinte,
dar mai ales din perspectiva analizei unor aspecte esentiale ale acestora
pentru a raspunde unor prime cerinte ale obiectivelor tezei de doctorat.

Specialistii sunt de acord ca, potentialul si calitatea rezultatelor
unei economii depind, in cea mai mare masurd, de capacitatea de a
determina crearea si functionarea unui numir cat mai mare de
organizatii, care si furnizeze produse si servicii de buna calitate, la
costuri si preturi reduse si n cantitati in deplind concordanta cu cerintele
pietei interne si externe.

Existenta si functionarea economiei contemporane ne aratd cd
aceasta este sustinutd prin activitatea desfasuratd atat de organizatiile
nationale, cat si de cele multinationale. Desigur, prezenta acestor tipuri
diferite de organizatii economice ne aratd ca acestea reprezintd modalitati
de organizare si functionare viabile, indiferent de problemele mai mari
sau mai mici cu care se confruntd. Aceastd realitate devine evidenta
atunci cand am analizat aspectele comune si particulare ale aparitiei,
dezvoltarii si incetdrii activitatii unora dintre acestea. Pentru a putea
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identifica si reliefa asemandrile si deosebirile acestor organizatii
economice am pus in discutie procese, fenomene, mecanisme de
functionare cu influentd fundamentald asupra intregului spectru tipologic
al organizatiilor nationale si a celor multinationale.

Consideram ca organizatia nationald si organizatia multinationala
sunt entitdti economice structurale si finalizate, constituite din
subsisteme aflate in interactiune §i care se adapteazd permanent atit
schimbadrilor din interior (sisteme autoreglabile), cat si presiunilor din
mediul exterior (sisteme deschise) pentru a finaliza obiectivele asumate.

Apreciem cd, economia de piata si statul de drept, prin modul lor
de existentd si de functionare, impun, in plan managerial, un alt loc al
organizatiilor nationale i multinationale si, in general, al problematicii
organizatiei, amplificAndu-le rolul si importanta in prezent, dar mai ales
in viitor.

Astfel, In cadrul societatii viitoare, care va fi o socictate a
organizatiilor, organizatia de maine va trebui sd fie organizata pentru o
schimbare constantid. Ea trebuie sa fie organizatd pentru inovatie si
inovatia este o ,,distrugere creatoare". Ea trebuie sa fie organizatd pentru
abandonarea sistematicd a ceea ce este stabilit, a traditionalului, a
familiarului, a confortabilului — fie ele produse, servicii, procese, relatii
umane §i sociale, abilitati sau chiar organizatiile insesi.

Asa cum a reiesit din cele prezentate in acest capitol, apreciem ca
devin foarte importante opiniile specialistilor conform cérora nu trebuie
sd ne pregatim pentru organizatia viitorului, suntem deja in ea si trebuie
sa ne adaptdim rapid, altfel suntem in pericol sd pierdem sansele,
oportunitatile. Este o reactie 1n lant a istoriei, pe care cine o nesocoteste
isi asuma riscuri si pierderi mari, care nici macar nu pot fi evaluate,
anticipate §i imaginate astazi. Organizatia secolului al XXI-lea va fi un
cameleon §i, ca acest animal, supravietuieste prin valorificarea
avantajelor schimbarii.

Ca si concluzie semnificativa pentru acest prim capitol al tezei,
putem spune cd ceea ce ar putea Invata managerii romani din aceste
teorii care abordeazad organizatia, nascute din realitatea activitatii unor
organizatii aflate in plind dezvoltare si progres, este faptul ca organizatia
romaneasca nu-gi poate permite sd mai repete ,,istoria" pentru a ajunge la
aceleasi concluzii. Este necesar a studia cu obiectivitate si discernamant
experienta altora, pe baza teoriilor §i activitdtii practice performante,
pentru a nu se repeta dificultatile intampinate si a putea fi valorificate la
maximum valorile autentice specifice organizatiei de succes, confruntata
cu marile provocari ale secolului al XXI-lea.
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CAPITOLUL 2
Consideratii privind continutul si structura Managementului
resurselor umane in cadrul organizatiilor

Pentru intelegerea cat mai deplind a locului, rolului si continutului
actual al Managementului resurselor umane, una dintre primele necesitati
o reprezintd cunoasterea evolutiei istorice a acestuia, evidentierea
etapelor de dezvoltare.

In evolutia produsi pe parcursul sfarsitului secolului trecut si in
primele decenii ale secolului al XXI-lea in gandirea si practica
manageriala, dimensiunea umand a acestora a crescutconstant, locul
abordarilor initiale — unilaterale, reductioniste, mecaniciste — fiind
progresiv luat de cele globaliste, integratoare, in care factorului uman i se
conferd o dimensiune crescanda si un rol determinant.

Apreciem ca intregul proces al aparitiei, evolutiei si maturizarii
Managementului resurselor umane evidentiaza prezenta unui interes
deosebit pentru asigurarea conditiilor necesare fructificarii potentialului
resurselor umane si al fundamentérii §i aplicarii unui management
stiintific in acest domeniu.

Prezentarea definitiillor Managementului resurselor umane ale
diferitilor autori romani si strdini, ca si a punctului nostru de vedere pun
in evidenta caracteristicile fundamentale ale acestui concept complex si
polisemantic.

Din punctul nostru de vedere aceastd bogatie a nuantarilor prin
care se delimiteaza teoretic Management al resurselor umane constituie
un raspuns, mereu in cautare, al oamenilor de stiintd si al practicienilor
despre un domeniu ce si-a conturat tot mai convingator continutul.

Pe baza studierii literaturii de specialitate si a punctului nostru de
vedere consideram cad aparitia de sine statatoare ca subsistem al
sistemului managerial al organizatiei, cu elemente componente proprii a
generat i consolidat functii distincte cu un rol deosebit de important
pentru obtinerea performantei de catre fiecare organizatie. Aceste functii
sunt: asigurarea resurselor umane necesare organizatiei; identificarea si
cultivarea relatiilor cu stakeholderii semnificativi ai organizatiei;
cresterea potentialului resurselor umane, a creativititii acestora si a
eficacitatii si eficientei in utilizarea lor; umanizarea organizatiei.

Prin prisma acestor precizari, consideram cd subsistemul
managerial al resurselor umane prezintd ca principale componente
elementele din figura nr. 2.1.

Abordarea  raporturilor  specifice  dintre  subsistemul
Managementului resurselor umane si celelalte subsisteme ale sistemului
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managerial al organizatiei, demonstreazd necesitatea prezentei si
manifestarii  functiilor fiecdrui subsistem s§i rolul deosebit al
subsistemului Managementului resurselor umane de a crea cadrul optim
punerii in valoare a acestuia, prin dezvoltarea stiintei si a practicilor
moderne manageriale ale acestui domeniu.

8.Evaluarea personalului

7.Comunicarea cu resursele

umane

6.Formarea si perfectionarea .
9.Dezvoltarea carierei
resurselor umane

10.Promovarea
personalului

5.Integrarea angajatilor

4. Recrutarea si selectia

11.Relatiile cu
resurselor umane

stakeholderii speciali

3.Previzionarea resurselor

12.Motivarea resurselor

umane
umane
2.Determinarea necesarului : —
de resurse umane SUBSISTEMUL 13.Protectia muncii si
MANAGEMENTULUI sociald a personalului
1.Elementele de natura RESURSELOR
umana ale muncii UMANE 14.Modelarea culturii
managerilor organizationale

Figura nr. 2.1. Componentele subsistemului managerial al resurselor
umane
(Ovidiu Nicolescu, Ion Verboncu, Fundamentele managementului organizatiei,
EdituraUniversitara, Bucuresti, 2008, p. 256)

Analiza intercorelatiilor dintre sistemul managerial al organizatiei
si subsistemul Managementului resurselor umane ne arata, pe de o parte,
cd de ansamblul deciziilor calitative luate la nivelul sistemului
managerial al organizatiei depinde eficienta actiunilor Managementului
resurselor umane, iar pe de altd parte, cd modul in care sunt preluate si
aplicate deciziile stabilite de sistemul managerial al organizatiei si
propriile decizii, creeazd din partea subsistemului Managementului
resurselor umane conditiile necesare sustinerii de citre resursele umane a
performantei organizatiei.

14



CAPITOLUL 3
Activitatile si strategiile specifice Managementului resurselor
umane

Diversificarea si cresterea complexitatii activitatilor organizatiilor
nationale §i multinationale au generat schimbari semnificative ale
conceptiei si filosofiei constituirii si functionarii acestora. In acest
context a aparut necesitatea unei noi reconsiderdri a resursei umane §i
Managementului resurselor umane, ceea ce a determinat aparitia unor noi
repere de analiza a acestora. in acest sens se disting ca devenind foarte
importante, in directia scientizarii Managementului resurselor umane,
cunoagterea activitatilor specifice acestuia §i a strategiei necesare
indeplinirii scopurilor si obiectivelor Managementului resurselor umane.

Ca primd activitate a Managementului resurselor umane,
planificarea cunoaste multiple definitii si abordari in literatura de
specialitate, referitoare la locul si rolul acesteia in eficientizarea
Managementului resurselor umane si implicit a organizatiei.

Pe de altd parte, prezenta activi a Managementului resurselor
umane in cadrul organizatiei este pusa in evidenta de o alta activitate, cea
a recrutarii i selectiei resurselor umane. Apreciem cé, fiecare manager si
Managementul resurselor umane, in intregul lor, au un rol deosebit in
intelegerea variabilelor specifice realizarii unei recrutari si selectii
calitative, printr-o strategie obiectiva si concreta, lipsita de subiectivism
si ,interventii” exterioare.

La fel, putem considera ca activitatea distincta a resurselor umane,
cea a formarii si perfectiondrii resursei umane, a cunoscut §i va cunoaste
permanente si dinamice schimbari, determinate de evolutia organizatiei
bazate pe cunostinte, de necesitatea gasirii celor mai bune solutii pentru
transformarea sistemului managerial al organizatiei intr-un autentic si
puternic stimulator al obtinerii eficientei Managementului resurselor
umane focalizat 1n directia cresterii performantelor organizatiei.

Activitate specifica, la randul ei, cea a evaludrii performantelor,
apreciem ca trebuie inteleasd la intreaga sa dimensiune, nu numai
referitor la procesul propriu-zis de evaluare, nu numai la evaluatori si
evaluati, ci si la strategiile de evaluare, la raportul dintre procesul
evaludrii performantelor si particularitatile tipologice ale organizatiilor,
la metodele si tehnicile specifice sau la sistemele de evaluare a
performantei, la dinamica dezvoltarii acestora, precum si la calitatea
evaluatorilor care se cere a fi din ce in ce mai ridicata.
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Apreciem, de asemenea, ca teoria si practica in domeniul
Managementului resurselor umane ne  demonstreazd prezenta si
influenta motivatiei, ca domeniu distinct, cu un rol deosebit de important
in viata organizatiei si a fiecarui membru al acesteia.

Consideram ca, fard a supraestima locul si rolul motivatiei pentru
fundamentarea si realizarea eficientizarii Managementului resurselor
umane in cadrul organizatiilor nationale si multinationale, aceasta
activitate o regdsim ca fiind prezentd 1in tot ceea ce
inseamndManagementul resurselor umane s§i activititile specifice
acestuia. De aceea, prin forta sa energizantid, motivatia devine in
conditiile societatii bazate pe cunostinte o tot mai puternicd forta
capabili de a pune in actiune energiile necesare eficientizarii
Managementului resurselor umane. in strinsi corelatie cu aceasta,
urmatoarea activitate a Managementului resurselor umane, promovarea,
devine la randul sdu o componentd cu o semnificatie si influenta aparte
asupra eficientizarii Managementului resurselor umane.

In stransa legatura cu motivarea, promovarea, incheie si deschide,
in acelasi timp, intregul ciclu de activitdti specifice Managementului
resurselor umane, ca factor stimulator pentru activitatea angajatilor,
respectiv ca sansa reala de sporire a increderii acestora in necesitatea si
utilitatea muncii performante, individuale si colective.

La randul lor, strategiile iIn domeniul Managementului resurselor
umane exprimd, in opinia multor teoreticieni, in primul rand,
posibilitatea ca functiunea de personal sa adopte o perspectiva mai larga
si o viziune dinamicd asupra resurselor umane, asigurand integrarea cat
mai deplind a acesteia cu celelalte functiuni ale organizatiei.

In organizatiile nationale si multinationale moderne analiza,
cunoasterea si valorificarea la nivel optim a posibilitdtilor si
oportunitatilor pe care le au activitatile specifice Managementului
resurselor umane, fiecare in parte si toate in intregul lor, nu poate deveni
realitate fard o fundamentare corespunzatoare a unei conceptii stiintifice
in ceea ce priveste Managementul resurselor umane, in cadrul caruia
fundamentarea, elaborarea si implementarea strategiei specifice capata o
importanta deosebita.

Definitiile date de noi in aceastd parte a tezei de doctorat i
construirea dintr-o perspectiva, la fel, proprie a trasaturilor strategiei
Managementului resurselor umane o considerdam ca o incercare de a
explica si lamuri unele aspecte importante ale acestei realitati atit de
necesare prezentului, dar mai ales pentru viitorul functiondrii
performante a organizatiilor nationale si multinationale.
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CAPITOLUL 4
Consideratii privind performanta organizatiilor nationale si
multinationale

In primele decenii ale secolului al XXI-lea devin vizibile interesul
fiecarei organizatii nationale sau multinationale pentru a identifica,
fundamenta si promova performanta, §i respectiv preocuparile
teoreticienilor si managerilor de a clarifica, conceptualiza si dezvolta
idei, politici si strategii destinate acestui scop, punandu-se bazele unei
stiinte a managementului performantei. Ea se dezvoltd ca ogeneralizare,
din nevoia constituirii unei viziuni teoretice careincorporeaza aspectele
economice, tehnice, sociale, juridice, moraleale performantei, menitd sa
sintetizeze aceasta activitate.

Pe aceste aprecieri §i pe baza directiilor, obiectivelor si ipotezelor
stabilite pentru teza de doctorat, in cel de-al patrulea capitol al cercetarii
am abordat unele aspecte specifice continutului conceptelor de
performanta, de management al performantei organizatiilor nationale si
multinationale si de evaluare a acesteia.

Ca realitate obiectiva, performanta organizatiei este o notiune
complexa (figura nr. 4.1.) care Intruneste sensurile generate de
oportunitatile generale si specifice fiecarei organizatii nationale si
multinationale.

Concepte, factori si Organizatia creatoare
iinta si implicatii a performantei -
Stiinta si 'arta phicat P Dimensiunile
performantei bazate .
K performantei
pe: reorientare,
inovatie, schimbare si \ ol ed
. emente de
creativitate . .
Fundamente teoretice management §i
si practice ale ] eticd in
lf‘e.rfo.rmange 1r'1 . performantei in performanta
decizie, informatie si 4/ o .
AR organizatie
actiunt Motivatie si
/ performanta in
Resursele umane, / \ organizatie
materiale, financiare
si informationale ale Comunicarea in | [Valori, atitudini, autoritate
performantei performantd si responsabilitate in
performanta

Figura nr. 4.1. Cadrul general de abordare a performantei in organizatie
(sursa: dupa Ion Petrescu(coord.), Managementul pe baza centrelor de
performanta, Editura Expert, Bucuresti, 2003, p. 19)
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Apreciem cd procesul performantei organizatiei nationale si
multinationale este insotit de o gama largd de efecte posibile, prezente
sub forma de competitivitate, adaptare permanentd la mediu, echilibre
interne sau rentabilitate financiara. In acestea regisim energia specificd a
performantei, capabild sid determine modificari si schimbari de natura
creatoare a unor reguli si comportamente perimate.

De aceea, organizatia nationald sau multinationala isi configureaza
posibilitatile obtinerii performantei avand in vedere intregul potential de
care dispune, pe primul plan situadndu-se resursa umana.

In acest context este important a cunoaste si a asigura organizarea
si desfagurarea Intregului proces managerial al performantei prin luarea
in considerare a contextului organizational, specific fiecarei organizatii
nationale sau multinationale, in cadrul céruia cultura organizationald
capatd noi §i importante valente calitative si cantitative.

Prin prisma ansamblului elementelor specifice, propunem o
definire a managementului performantei organizatiei. Acesta este
undomeniu de bazd a managementului, care studiazid ansamblul
structurilor, proceselor si relatiilor manageriale la nivelul organizatiei
si subsistemelor sale, modul de concepere si aplicare a acelor metode,
tehnici, strategii si proceduri menite a realiza §i consolida performanta
organizatiei.

In opinia noastra managementul performant presupune, asadar, o
schimbare profunda de mentalitate, o regandire a actualelor structuri
informationale s$i o analizd permanentd a impactului acestora asupra
eficientei economice de ansamblu. Actuala situatie (precard!) a
managementului din Roménia este §i urmarea modului in care sunt
pregatiti  viitorii manageri.Analiza evaludrii performantei si a
managementului evaluarii performantei ne aratd importanta deosebita a
necesitatii credrii unui sistem de evaluare a performantei la nivelul
organizatiei nationale sau multinationale.

In aceste conditii este necesar a concepe si folosi un sistem de
indicatori de evaluare a performantei organizatiilor nationale si
multinationale selectati si corelati cu obiectivele acestora.

Consideram ca, in aceste conditii, conceperea unui sistem de
indicatori de masurare a performantei organizatiilor nationale si
multinationale presupune in fapt luarea deciziei de a acorda importanta
unor indicatori §i de a-i ignora pe altii. Indicatorii financiari cét i non-
financiari selectati ar trebui sd fie corelati cu obiectivele acestor
organizatii, iar numarul acestora si fie limitat pentru a asigura o mai
mare claritate a imaginii privind performanta organizatiei.
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CAPITOLUL 5
Eficientizarea Managementului resurselor umane in organizatiile
nationale si multinationale performante

Fenomenul performantei si al identificarii modalitatilor de
rezolvare a acesteia ia amploare din ce In ce mai mult, iar organizatiile
nationale sau multinationale care vor reusi sa faca fatd acestor noi
provocari vor fi cele care vor sti sa declangeze si sa sustina efortul catre
si pentru performanta.

Pentru aceasta este nevoie de cunoasterea si folosirea cu eficienta
a tuturor resurselor si posibilitatilor pe care le are organizatia, intre care
eficientizarea Managementului resurselor umane capitd noi valente si
semnificatii deosebite.

Acest inceput de mileniu este marcat de o serie de noi si
semnificative decizii In ceea ce priveste performanta organizatiilor
nationale gi multinationale, care, cu sigurantd vor fi amplificate in anii ce
vor veni §i care vor genera reactii declansate de dorinta de imbunatatire
permanenti a eficientei Managementului resurselor umane. In aceste
conditii, eficienta Managementului resurselor umane este o realitate
complexa care exprimd in modul cel mai cuprinzitor rezultatele ce se
obtin intr-o activitate economicd, evaluate prin prisma resurselor umane
consumate pentru desfigurarea acelei activitdti. Prin intermediul ei se
stabileste legatura dintre volumul si calitatea eforturilor resurselor
umane, ca factori generatori de performantd ce se obtin intr-o anumita
perioada, ca o consecinta a realizarii eforturilor respective.

Importanta eficientizarii Managementului resurselor umane a fost
inteleasa pe deplin si acceptatd numai in ultimul timp, cand contributia
sa a evoluat, indeosebi 1n directia adoptarii unor adevarate strategii si
politici in domeniul resurselor umane. In ceea ce priveste intensitatea
eficientizarii Managementului resurselor umane, apreciem cad aceasta
trebuie sa fie, pe de o parte, in acord cu posibilititile organizatiei, iar pe
de altd parte, sd fie corelatd cu posibilitatile eficientizarii celorlalte
subdomenii ale organizatiilor nationale si multinationale.

Punerea in discutie a unor concepte, teorii, modele de analiza si
posibilitati proprii de analiza si interpretare a unor aspecte semnificative
eficientei si eficientizarii Managementului resurselor umane in vederea
obtinerii i cresterii performantei organizatiilor nationale si
multinationale a avut in vedere identificarea si prezentarea unor
indicatori de referintd pentru evaluarea eficientei Managementului
resurselor umane.
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Pentru aceasta, este important ca dincolo de intelegerea necesitatii
eficientizarii Managementului resurselor umane, managerul organizatiei
si mai ales managerul resurselor umane sd cunoasca elementele
definitorii ale conceptului de eficientd a Managementului resurselor
umane specifice organizatiilor nationale, respectiv multinationale.

In aceasti situatie, eficientizarea Managementului resurselor
umane are in vedere o directie prioritard generatd de organizatia bazata
pe cunostinte, respectiv obtinerea performantei organizatiei prin
stimularea cercetarii-dezvoltarii la nivel individual si organizational.

Putem considera intr-o abordare generald, ca eficientizarea
Managementului resurselor umane se refera la ambele sfere ale activitatii
umane — productiva si neproductiva — la intreaga viatd social-economica
si vizeaza actiunile de obtinere a maximului de efect cu minimum de
efort, de cheltuieli si de timp din partea resurselor umane.

Consideram ca eficientizarea Managementului resurselor umane
in directia obtinerii performantei organizatiilor vizeaza efectele
socialmente utile, fizice, valorice si sociale obtinute in activitate de citre
angajati. Drept wurmare, abordarea sistemicd a eficientizarii
Managementului resurselor umane este de o importantd nu numai
teoretica ci §i practica.

De asemenea, apreciem ca pentru fundamentarea si adoptarea unei
conceptii §i actiuni practice privind locul, rolul si continutul eficientei
Managementului resurselor umane in cadrul organizatiilor nationale si
multinationale este nevoie de o abordare contextuald a eficientei
Managementului resurselor umane, bazatd pe conceperea organizatiei ca
un sistem deschis, integrat, pe multiple planuri. Considerdim ca este
necesar a analiza preocuparile din acest domeniu care accentueaza
necesitatea elaborarii unei metodologii pe baza complexa, care sa nu se
rezume numai la aspectele strict economice, ci sd ia in considerare, in
primul rand, pe cele sociale si umane.

In acest cadru consideram ci eficienta Managementului resurselor
umane nu poate fi determinata cu ajutorul unui singur indicator. De aici
necesitatea de a se elabora unsistem intreg de indicatori, avand in vedere
ca eficienta Managementului resurselor umane se manifesta frecvent, in
mod direct si indirect.

in concluzie, apreciem ci numai pe baza unor fundamente
stiintifice, riguros ancorate in realitatea organizatiilor nationale sau
multinationale, Managementul resurselor umane poate §i trebuie sa
raspundd in mod eficient indeplinirii scopului major al acestora,
respectiv obtinerea si cresterea performantei organizationale.
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PARTEA aIl-a
Modalitati specifice de eficientizare a Managementului resurselor
umane in organizatiile nationale si multinationale pentru
asigurarea obtinerii si cresterii performantei acestora

CAPITOLUL 6
Cercetare comparativa cu privire la functionalitatea si
modalitatile de eficientizare a Managementului resurselor umane
din cadrul organizatiilor nationale si multinationale pentru
obtinerea si cresterea performantei acestora

Construirea chestionarului, raspunsurile subiectilor angajati care
gestioneaza aspectele specifice subsistemului resurselor umane, ne-au dat
posibilitatea realizarii unei cercetari de teren, prin care am putut
identifica, analiza si elabora concluzii §i propuneri relevante din
perspectiva tezei de doctorat, a cerintelor formulate prin directiile si
obiectivele stabilite in scopul wvalidarii sau invalidarii ipotezelor
construite.

Au fost investigate 384 de organizatii mijlocii i mari din Sibiu si
Bucuresti, dintre care 223 (58,10%) au fost organizatii nationale si
respectiv 161 (41,90%) organizatii multinationale.

O prima concluzie pe care am desprins-o este aceea ca majoritatea
responsabililor/directorilor de resurse umane chestionati considera ca
principalii factori care influenteaza obtinerea eficientei managementului
in cadrul organizatiilor in care acestia isi desfagoard activitatea, sunt:
valorificarea adecvatd a oportunitatilor de dezvoltare ale organizatiei
(81,80%), alocarea si utilizarea optimd a resurselor necesare (79,40%)
respectiv integrarea profitabild a organizatiei in mediul de afaceri
specific activitdtii acesteia (77,90%).

In ceea ce priveste principalul subsistem al organizatiei care
influenteaza asigurarea §i cresterea performantei acesteia, subiectii 1-au
indicat, in principal, pe cel al Managementului resurselor umane
(41,40%). Rezultatele cercetarii au mai evidentiat faptul ca nu exista
diferente majore intre organizatiile grupate in functie de tipul
organizatiei nationale sau multinationalein ceea ce priveste principalul
subsistem al acestora indicat ca fiind cel care influenteaza asigurarea si
cresterea performantei fiecarei organizatii (figura nr. 6.1.).
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Figura nr. 6.1. Subsistemele organizatiei care influenteaza asigurarea si
cresterea performantei acesteia, grupate in functie de tipul organizatiei

Totodatd, cele mai importante 3 componente ale culturii
organizationale cu un rol decisiv in obtinerea performantei organizatiei
sunt: traditiile organizatiei (62,50%), promovarea si sustinerea lucrului in
echipa (61,70%), respectiv brand-ul organizatiei (58,90%).

In opinia respondentilor, ordinea prioritatilor  politicii
manageriale menite sa asigure performanta orvganizatiilor este
urmatoarea: motivarea angajatilor; realizarea de produse/servicii de
calitate superioard;corelarea ofertei de produse/servicii cu cerintele
clientilor.

In prezent, 9 din 10 organizatii supuse analizei detin un
departament/birou distinct destinat exclusiv resurselor umane, testarea
diferentelor dintre procente, in raport cu marimea organizatiilor (sub
aspectul numarului de angajati), relevand faptul canu existd diferente
intre grupele de marime ale organizatiilor la nivelul procentului
organizatiilor in cadrul cdrora existaun departament/birou distinct
destinat exclusiv resurselor umane.

Prelucrarea datelor referitoare la aprecierile respondentilor privind
mdsura in care anumite activititi au un rol decisiv in obtinerea
eficientei Managementului resurselor umane in cadrul organizatiei din
care fac parte, a evidentiat urmatoarele rezultate:

» subiectii atdt din organizatiile nationale, cat si din cele
multinationale au indicat varianta ,,in foarte mare madsurd” pentru
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urmatoarele activitati: planificarea resurselor umane (52,50%, respectiv
45,30%), formarea si perfectionarea resurselor umane (51,10%, respectiv
56,50%), evaluarea performantelor resurselor umane (53,80%, respectiv
57,80%), motivarea resurselor umane (55,60%, respectiv 65,20%);

= respondentii apartindnd atat organizatiilor nationale, cat si
celor multinationale au optat pentru ,, in mare masura” 1n cazul activitatii
de promovare a resurselor umane (52,50%, respectiv 55,30%);

= in ceea ce priveste recrutarea si selectia personalului, 50,20%
dintre reprezentantii organizatiilor nationale au selectat varianta ,, in mare
masura”, in timp ce 49,70% dintre cei ai organizatiilor multinationale au
optat pentru ,, in foarte mare masura”.

Astfel, in opinia responsabililor/directorilor de resurse umane din
organizatiile nationale, cea mai importantd activitate desfisurati in
vederea eficientizirii Managementului resurselor umane care
contribuie semnificativ la cresterea performantei organizatiilor din care
fac parte este cresterea motivatiei angajatilor pentru indeplinirea
calitativa a sarcinilor(30%), in timp ce iIn cazul organizatiilor
multinationale, aceasta se refera la optimizarea ratei angajatilor cu cea a
disponibilizarilor.

Analiza ponderilor raspunsurilor la aceastd intrebare ne arata ca
atat organizatiile nationale, cat si cele multinationale considera necesara
asezarea pe primele locuri cresterea motivatiei angajatilor pentru
indeplinirea calitativa a sarcinilor i optimizarea ratei angajarilor cu
cea a disponibilizarilor, la care organizatiile multinationale mai adauga
cresterea eficientei economice a organizatie.

In acest sens, principala modalitate de evaluare a
Managementului resurselor umane indicata atat de catre reprezentantii
organizatiilor nationale (47,30%), cat si de cei ai organizatiilor
multinationale (43,70%) o constituiec evaluarea realizatd de cétre
managementul propriilor organizatii.

In acest context managerii resurselor umane fiind chestionati cu
privire la principalul efect al asigurdrii eficientei Managementului
resurselor umane asupra unei organizatii, au indicat, in proportie de
38,80%, cresterea competitivitatii prin calitatea serviciilor.

Potrivit respondentilor, 83,30% dintre organizatiile analizate au
luat mdsuri de mentinere a performantei prin adaptarea deciziilor
privind resursele umane la contextul crizei economico-financiare.

in mod concret, 74,40% dintre subiectii apartinand organizatiilor
nationale, respectiv 68,30% dintre cei din cadrul organizatiilor
multinationale apreciaza nivelul importantei managerului de resurse
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umane in demersurile organizatiei de crestere a performantei in cadrul
Ppietei ca fiind unul ridicat.

O importanta deosebitd a fost acordata si recrutarii personalului,
care in prezentse realizeaza: direct, de cdtre organizatie, prin anunfuri in
mass-media (64,30%), direct, de catre organizatie, prin intermediul site-
urilor specializate (55,70%), direct, de catre organizatie, prin mijloace de
comunicare clasice (ziare, TV, radio etc.) si on-line (46,90%), prin
intermediul firmelor specializate (27,30%).

In ceea ce priveste activitdtile de formare §i perfectionare a
angajatilor, n ultimii 3 ani organizatiile participante la studiu au
asigurat, in principal, cursuri de initiere, perfectionare §i specializare
(55,5%), existand 1nsd si un procent important de 33,10% dintre
organizatiile incluse in esantion care au indicat faptul ca din 2010 si pana
in prezent nu au desfasurat nicio activitate de pregéatire a personalului.

Pentru cursurile de initiere, perfectionare si specializare,
majoritatea organizatiilor (91,50%) au alocat sume care nu depasesc
valoarea de 100.000 de lei. Totodata, organizatiile cu o cifra de afaceri
cuprinsa in intervalul 150.001 — 300.000 euro au alocat in medie, pentru
pregatirea angajatilor, mai putin cu 51.916,62 lei fata de organizatiile cu
o cifra de afaceri de peste 900.000 de euro.

Péna in prezent, 60,90% dintre organizatiile incluse in esantion nu
si-au recompensat angajatii pentru performantele obtinute. In cazul celor
care au acordat recompense (39,10%), acestea au constat, in principal, in
prime (66,70%).

Dintre principalele aspecte care au contribuit la decizia
responsabililor/directorilor de resurse umane de a se angaja in cadrul
organizatiei pe care ei o reprezintd, se disting: imaginea pozitiva a
organizatiei (38,30%), salariul primit (37,80%), relativa stabilitate a
serviciului (51,60%), nevoia de a avea un loc de muncid (63,30%),
conditile in care se desfagoard activitatea (47,10%), respectiv
aptitudinile pentru acest domeniu (56,50%).

Analiza raspunsurilor demonstreaza ca Managementul resurselor
umane §i managerii acestui subsistem al organizatiilor nationale si
multinationale existd si sustine activitatea acestora in directia obtinerii
performantei. Diversitatea optiunilor exprimate ne aratd ca in activitatea
Departamentului de resurse umane existd puncte comune de interes si
actiune n cadrul organizatiilor nationale si multinationale, dar si anumite
particularititi, ceea ce conferd necesitatea intelegerii si aplicarii
cerintelor unui Management al resurselor umane eficient, adaptat la
cerintele concrete ale fiecarui tip de organizatie.
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CONCLUZII SI PROPUNERI

Tematica tezei de doctorat se Inscrie in aria cercetarilor stiintifice
si actiunilor practice din domeniul managementului, propunand o noua si
importantd problematica specificului Managementului resurselor umane.
Structura tezei de doctorat, continutul acesteia si aparatul stiintific folosit
contribuie la elaborarea unei lucrari originale, relevante din perspectiva
cerintelor teoretice, metodologice si praxiologice impuse de un asemenea
demers stiintific.

Astfel, fiecare capitol in parte si teza in intregul sau evidentiaza
aspecte semnificative ale temei propuse, utilizindu-se in acest sens
metode stiintifice de cercetare cum ar fi: comparatia, analiza si sinteza,
descrierea, explicatia.

Abordarea eficientizarii Managementului resurselor umane in
vederea cresterii performantei organizatiilor nationale i multinationale a
fost conceputa si finalizatd printr-o corelare a contributiilor semnificative
ale unor autori consacrati ai acestui domeniu, romani §i strdini, cu o
analizd proprie a acestor demersuri stiintifice, permanent dezvoltatd cu
idei si propuneri proprii atat pentru partea teoretica, cat mai ales pentru
partea aplicativa, realizatd in urma unei investigatii transversale de teren
in cadrul organizatiilor nationale si multinationale, mijlocii si mari din
judetul Sibiu si municipiul Bucuresti.

Pentru aceasta, am structurat teza pe doud parti, una teoretica, ce
contine, la randul ei, cinci capitole, si o parte aplicativa in care se
prezinta rezultatele unei investigatii de teren.

Astfel, demersul nostru stiintific a vizat realizarea unei abordari
teoretice clarificatoare §i originale in masurd sa largeasca sfera
posibilitatilor de abordare a Managementului resurselor umane si a
corelatiei acestuia cu performanta organizatiilor nationale si
multinationale.

In contextul actual, sunt binecunoscute provocirile cu care se
confruntd organizatiile: dezvoltarea vertiginoasd a pietelor globale,
concurenta exploziva, schimbari demografice si un ritm din ce in ce mai
rapid al schimbarii. Organizatiile, indiferent dacd sunt nationale sau
multinationale, se striduiesc sa se adapteze viitorului pe baza noilor
strategii si tehnici de operare si a unui nou mod de a gandi lucrurile.

Totusi, avand in vedere aceste schimbari rapide si numeroase care
influenteaza organizatiile de astazi, este dificila si riscantd identificarea
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constructiei ,,de baza" a oricarei organizatii, $i mai ales a organizatiei
viitorului.

Consideram ca organizatiile nationale si multinationale vor trebui
sa inteleagd mult mai bine amploarea transformarii care ,,matura" lumea
noastrd si noile competente de bazd care vor fi necesare pentru a
supravietui si prospera in viitor. Competentele organizatiei se vor baza
nu pe principiile din trecut legate de proprietate, de stabilitate si de
control, ci pe alte principii in cadrul carora flexibilitatea devine tot mai
importantd. Astfel de competente includ modalititi de a angaja si a
inspira oamenii, de a intéri echipele si relatiile de parteneriat, de a obtine
si utiliza cunostintele.

Organizatiile nationale §i multinationale se numara printre mediile
de munca ce au o productivitate directd, fiind caracterizate printr-o
cultura organizationald specificd, tip de organizare si functionare,
sarcind, acestea sunt organizatii ,,umanizate”, in care factorul uman are o
pondere semnificativa.

Plecand de la necesitatea integrarii tuturor cerintelor realizarii
performantei unei organizatii intr-un cadru unitar, am considerat
necesard abordarea aspectelor esentiale ale Managementului resurselor
umane in jurul conceptelor de eficienta si performantd a organizatiilor
nationale si multinationale.

De aceea, fiecare subsistem responsabil cu gestionarea resurselor
are obligatia sa formuleze si sa aplice acele politici In materie de resurse
umane, financiare si tehnologia informatiei de care organizatia are
nevoie pentru a-si realiza activititile specifice cu performantd. Pentru
aceasta fiecare subsistem al managementului organizatiei si
managementul organizatiei in intregul sdu este necesar a concepe si
aplica masurile proprii pentru a garanta un management eficient al
resurselor, formularea si adoptarea de propuneri privind cresterea
performantei organizatiei in vederea difuzarii lor catre cei interesati,
coordonarea politicilor administrative si financiare, precum si pe cele
privind tehnologia informatiei si resurselor umane, destinate realizarii
acestui scop.

Daca pentru organizatiile multinationale se pune in discutie
identificarea a noi modalititi pentru cresterea performantei acestora,
pentru organizatiile nationale multiplicarea afacerilor, conflictele
generate de succesiunea conducerii acestora, demonstreaza aparitia unei
crize care atinge esentialmente marile structuri in contact direct cu statul
si obiceiurile de recrutare a personalului de conducere.
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In acest sens, este foarte important si se realizeze unele studii
diagnostice in domeniul resurselor umane, si pe aceastd baza sa se poata
anticipa variante strategice in domeniul Managementului resurselor
umane specifice organizatiilor nationale si multinationale, valorificabile
in fundamentarea strategiei eficientizarii Managementului resurselor
umane.

Din punctul nostru de vedere, Managementul resurselor umane isi
va impune mai ugor masurile vizate, va parcurge mai usor procesul
elaborarii strategiei resurselor umane, dacd va antrena personalul
organizatiei 1n acest proces. Astfel, membrii organizatiei vor fi incurajati
si motivati sd isi formeze opinii asemanatoare despre atuurile si
slabiciunile organizatiei, precum si despre mediul in care aceasta
functioneaza. Pentru aceasta este necesar a se acorda o atentie sporitad
procesului de comunicare, astfel incat membrii organizatiei nationale si
multinationale sa manifeste suficientd incredere si interes fatd de
stabilirea perspectivei organizatiei.

Procesul de atragere a personalului la elaborarea strategiei ce
vizeaza eficienta Managementului resurselor umane difera in functie de
sfera de cuprindere a strategiei, deci dacd aceasta vizeaza Intreaga
organizatie, un domeniu de activitate (comercial, productie, personal
etc.) sau un subsistem, si de tipul de manageri si stilul de management
practicat in cadrul organizatiei respective. Dar, in toate cazurile
consideram ca este necesar sa fie antrenat personalul pentru a fi implicat
in implementarea strategiei destinate cresterii eficientei Managementului
resurselor umane.

Atunci cand apreciem necesitatea antrendrii personalului la
elaborarea strategiei Managementului resurselor umane, avem 1in
vederediferentierea categoriei de personal, angajarea, in primul rand, a
acelor persoanecare pot contribui, prin pregitirea lor, la stabilirea
obiectivelor, a optiunilor strategice etc., sau de care depinde
implementarea respectivei strategii. Aceastd implicare a personalului in
elaborarea strategiei mareste sansa ca personalul sd participe cu toate
cunostintele si calititile in procesul de implementare, care s-a dovedit
mult mai dificil decat cel de elaborare a strategiei.

Consideram ca distanta intre speranta si recomandari, in ceea ce
priveste ,,investitia in om”, este inca destul de mare fatd de practicile
manageriale. Resursele umane si Managementul resurselor umane sunt
un serviciu bine dezvoltat si recunoscut, rolul lor este in continua
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crestere dar se pastreazd incd prioritati si constringeri traditionale,
anumite conceptii, opinii $i practici prezente in activitatea managerilor.

Pe baza abordarilor teoretice a problematicii performantei
organizatiilor nationale §i multinationale, a Managementului
performantei organizatiilor nationale si multinationale, a eficientizarii
Managementului resurselor umane in directia cresterii performantei
organizatiilor nationale si multinationale, investigatia de teren si-a
propus si a realizat identificarea concretd a opiniilor managerilor din
unele organizatii nationale i multinationale, din Sibiu si Bucuresti
referitor la aceastd problematica.

Interpretarea raspunsurilor ne aratd faptul cd Managementul
resurselor umane §i managerii acestui subsistem al organizatiilor
nationale i multinationale isi fac simtitd prezenta si sustin continuu
activitatea acestora in directia obtinerii performantei. Cu toate acestea,
existd si o diversitate a optiunilor exprimate, care ne aratd ca in
activitatea Departamentului de resurse umane existd puncte comune de
interes si actiune 1n cadrul organizatiilor nationale si multinationale, dar
si anumite particularititi, ceea ce conferd necesitatea intelegerii si
aplicarii cerintelor unui Management al resurselor umane eficient,
adaptat la cerintele concrete ale organizatiilor, fie ca sunt nationale sau
multinationale.

Teza de doctorat o consideram ca fiind o constructie ce se
incadreaza cerintelor teoretice, metodologice si praxiologice specifice
acestui demers. In acest sens, considerim ci sunt relevante contributiile
personale, dintre care considerdm ca fiind principale pe urmatoarele:

a) continutul temei tezei de doctorat, structura acesteia ce
presupune aspecte noi, care nu sunt abordare in literatura de specialitate
autohtond sau straind, sau prezenta acestora este una segmentara,
lacunara;

b) prezentarea evolutiei si analiza criticA a continutului si
caracteristicilor organizatiilor nationale §i multinationale, respectiv a
punctelor comune si particularitatilor acestora;

c) identificarea si explicarea evolutiei organizatiilor nationale si
multinationale 1n primele decenii ale secolului al XXI-lea, In conditiile
globalizarii si revolutiei bazate pe cunostinte;

d) abordarea unor aspecte specifice continutului raporturilor
dintre Managementul resurselor umane §i managementul organizatiei,
respectiv  celelalte subsisteme ale organizatiilor nationale si
multinationale;
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e) reliefarea unor noi posibilititi de intelegere a activitatilor
specifice Managementului resurselor umane a strategiilor si modalitatilor
de evaluare a Managementului resurselor umane in cadrul organizatiilor
nationale si multinationale;

f) prezentarea unor aspecte definitorii, clarificatoare ale
performantei organizatiilor nationale si multinationale, ale indicatorilor
de evaluare a acesteia,

g) analiza critica a abordarilor ce vizeaza continutul eficientizarii
Managementului resurselor umane;

h) elaborarea unui nou continut al eficientizarii Managementului
resurselor umane si a unor indicatori de evaluare a acesteia;

i) fundamentarea, proiectarea, organizarea §i desfasurarea
investigatiei de teren, care 1n totalitate este contributie proprie;

j) modul de interpretare si propunerile formulate in cadrul
analizei opiniilor managerilor/responsabililor de resurse umane pentru
fiecare item construit in cadrul chestionarului aplicat pentru cele 384 de
organizatii nationale si multinationale este in totalitate o contributie
personala.

Apreciem ca in viitor efortul nostru va trebui indreptat spre noi
perspective si directii de cercetare in domeniul cresterii eficientei
Managementului resurselor umane si a influentei acesteia asupra
performantei organizatiei nationale si multinationale.

O prima directie de cercetare vizeaza integrarea cuprinzatoare a
perspectivei istorice 1n creatia §i constructia stiintifica a spatiului teoriei
eficientei Managementului resurselor umane. Recursul la experientele
anterioare 1n domeniul acumularilor teoretice ale Managementului
resurselor umane este determinati de transformarile metodologice si
conceptuale ale stiintei Managementului resurselor umane, ca ramura a
managementului, care ating cadrele generale ale cunoasterii §i abordarile
prospective contemporane. Din aceastd conceptie, considerdm ca decurge
necesitatea largirii studiilor pentru intelegerea evolutiei conceptiilor
stiintifice in domeniul eficientei Managementului resurselor umane,
necesare pentru determinarea directiilor dezvoltarii lor ulterioare.

O alta directie de cercetare pe care ne-o propunem in viitor
vizeazd amplificarea demersurilor constructive ale teoriei stiintifice,
intelegerea necesitatii cresterii rolului gandirii teoretice in domeniul
eficientei Managementului resurselor umane.

Consideram ca este nevoie ca in viitor sd@ ne concentrdm
preocupadrile cercetarii pentru a argumenta §i sustine necesitatea unei
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strategii a cunoagterii §i realizdrii eficientei Managementului
resurselor umane in cadrul organizatiillor moderne §i a
particularitatilor acesteia in organizatiile nationale si multinationale, a
credrii §i dezvoltarii unui spatiu teoretic bine consolidat, ca sigura cale
pentru obtinerea §i cresterea performantei organizatiei nationale sau
multinationale.

Pe baza investigatiei de teren realizate si a concluziilor rezultate
din desfasurarea acesteia, ca si a experientelor identificate in lucrarile
stiintifice studiate, unele prezentate in primele capitole ale tezei de
doctorat, propunem urmitoarele actiuni ce pot contribui la formarea
competentelor managerilor din domeniul Managementului
resurselor umane si la imbunititirea practicii in acest domeniu,
dupa cum urmeaza:

e introducerea 1n cadrul pregatirii academice a viitorilor
manageri a unor teme ce vizeaza eficienta Managementului resurselor
umane, calitdtile managerului  eficient, influenta eficientei
Managementului resurselor umane asupra performantei organizatiilor
nationale §i multinationale;

e deschiderea finantarilor pentru proiecte de cercetare care sa
vizeze ca directie distinctd eficienta Managementului resurselor umane
in cadrul organizatiilor nationale §i multinationale moderne;

e punerea la dispozitia managerilor organizatiilor nationale si
multinationale a unor informatii prin care sa se argumenteze necesitatea
scientizarii eficientei Managementului resurselor umane prin apelarea la
metodele §i instrumentele specifice managementului, teoriei deciziei,
teoriei organizatiei, informaticii, praxiologiei;

e implementarea in cadrul Managementului resurselor umane a
unor tehnologii moderne si performante, in care un rol hotarator sa-1 aiba
utilizarea tehnicii de calcul;

e formarea si dezvoltarea in cadrul fiecérei organizatii nationale
sau multinationale a unei culturi organizationale centrate pe valorile
organizatiei moderne, pe nevoile §i motivatia angajatilor in vederea
cresterii performantei acesteia;

e delimitarea riguroasa a fiecarui post sau compartiment specific
Managementului resurselor umane, incadrarea acestora cu angajati
profesionalizati in domeniul resurselor umane;
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e sustinerea si asigurarea formarii si perfectionarii competentelor
profesionale si transversale, praxiologice si metodologice managerilor
din domeniul resurselor umane.

Astfel, putem aprecia ca efortul nostru de a construi un demers
stiintific relevant, si de a elabora unele solutii practice pertinente,
necesare realizarii modalitatilor de eficientizare a Managementului
resurselor umane, in vederea identificarii strategiilor necesare cresterii
performantei organizatiilor nationale si multinationale poate fi continuat
atat pentru largirea §i aprofundarea unor noi aspecte teoretice, cét si
pentru identificarea de noi oportunitati praxiologice.

Consideram ci tema propusa si modul in care a fost realizata
cercetarea prezintd o importantd deosebitd datoritd faptului ca prin
rezultatele sale, in masura 1n care acestea vor fi acceptate si diseminate 1n
mediul domeniului studiat, dar si in celelalte medii interesate, ar putea
produce o modificare pozitivd, apreciem noi, chiar a ,mentalului
individului” §i de aici a ,,mentalului grupului” cu privire la modalitatile
de eficientizare a Managementului resurselor umane.

Suntem constienti de faptul ca, o tema care 1si propune, in final,
abordarea modalitatilorde eficientizare a Managementului resurselor
umane 1n vederea cresterii performantelor organizatiilor nationale si
multinationale este o actiune dificila §i complexa. Spunem aceasta
intrucat abordarile in domeniu sunt variate si deosebite de la un autor la
altul si putin prezente in domeniul eficientizarii Managementului
resurselor umane pentru cresterea performantei organizatiilor nationale si
multinationale.

Astfel, putem aprecia ca efortul nostru de a construi un demers
stiintific relevant, si de a elabora unele solutii practice pertinente,
necesare realizarii modalitatilor de eficientizare a Managementului
resurselor umane, in vederea identificarii strategiilor necesare cresterii
performantei organizatiilor nationale si multinationale poate fi continuat
atat pentru largirea §i aprofundarea unor noi aspecte teoretice, cat si
pentru identificarea de noi oportunitati praxiologice.

Pe aceste considerente vom continua sa identificim noi repere
valorice ale implementarii unui Management al resurselor umane eficient
in masurd sd sporeascd capacitatea de interventie a organizatiilor
nationale si multinationale in directia cresterii performantelor acestora.
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