Section — Economy and Management GIDNI
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Abstract: Human resources have become a major component of performance in all areas and at all
levels of organization. The education and training of human resources contributes to the process of
development of an organization, considering that the investments in education and training generate
benefits both for individuals and for the organization.
The investment in human capital contributes significantly to increase productivity and represents an
attractive investment compared to other investments.

Keywords: company, strategy, management, human resources, training.

Resursele umane au devenit un factor de productie strategic, devansand chiar si
resursele financiare. Totodatd, resursele umane au devenit si componenta principald a
performantei in toate domeniile si la toate nivelurile de organizare.

Potentialul uman al unei organizatii reprezintd un domeniu de maxima importanta, de
actualitate si cu o dinamica accentuata.

Resursele umane, resursa strategica a organizatiei

In general se poate afirma cd organizatiile sunt colectivititi de oameni realizate in
vederea atingerii unui scop comun. Pentru a exista, orice organizatie se cladeste pe baza unor
interactiuni Intre indivizi care urmaresc acelasi obiectiv. Argumentul fundamental al aparitiei
organizatiilor 1l reprezinta caracterul limitat al capacitatilor umane fizice si intelectuale, dar si
faptul ca omul este prin excelenta o fiinta sociala [8].

Coordonata sociald este intaritd si de intelesul pe care 11 ofera Gary Johns
organizatiilor, acesta considerand ca organizatiile sunt inventii sociale destinate realizarii unor
scopuri comune printr-un efort de grup. Cu alte cuvinte, organizatia reprezinta o grupare
coordonatd a indivizilor pentru un scop care poate fi realizat numai pe baza unui efort de grup,
bazat pe interactiuni de naturad formala si informala.

O perspectiva din care pot fi privite organizatiile este tipologia oferitd de R. Kilmann
(1983) pe baza caracteristicilor: deschis - inchis si tehnic - social [8]:

- Organizatia ca sistem inchis-tehnic se bazeaza pe practici birocratice in care puterea este
de naturd legitimd, coercitivd, iar mediul exterior nu are importantd. Latura sociald a
organizatiilor este ignorata, iar accentul cade pe eficienta internd fara a lua in considerare
mediul exterior caracterizat de permanente schimbari.

- Organizatia ca sistem inchis-social difera doar din perspectiva relatiilor informale,
aproape familiale, influentate de caracteristicile personale ale membrilor, dar de
asemenea, nu ia in considerare variabilele externe.

- Organizatia ca sistem deschis-tehnic pastreaza caracteristicile tehnice, dar este preocupata
si de adaptabilitatea in fata schimbarilor, fiind constientd de lumea de dincolo de
organizatie.

- Organizatia ca sistem deschis-social este cea mai bine vazuta din perspectiva resurselor
umane deoarece cuprinde atat trasaturile adaptive ale sistemului deschis, cét si elementele
de mentinere si dezvoltare a resurselor interne. Tipul deschis-social ia in considerare
sistemul social informal, iar majoritatea membrilor din aceste organizatii au un inalt
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sentiment de participare. In acest caz, caracteristicile organizatiilor sunt mai mult sociale
decat tehnice.

Se poate afirma ca organizatiile pot fi privite drept sisteme socio-economice in care,
prin combinarea factorilor de productie (resurse umane, financiare, materiale i
informationale), are loc producerea de bunuri si servicii in scopul obtinerii unui profit. Mai
mult, ele constituie o realitate umana complexa a carei actiune depinde de nivelul de angajare
a actorilor implicati. Deci, intre resursele pe care le utilizeaza organizatiile, cele umane ocupa
un loc primordial deoarece reprezinta sufletul care da viata sistemelor, avand o
particularitate distinctd pentru ca fac parte din numeroase sisteme sociale (familie, cluburi,
organizatii de voluntariat, colectivitati religioase etc.). Aceastda complexa si multipla
apartenentd sociala 1i ofera individului un anumit set de credinte, obiceiuri, valori, pregatire
profesionald, interese si exigente.

Rolul §i particularitatile resurselor umane au constituit in ultimii ani obiectul a
numeroase studii care au adus in atentia managerilor ideea ca resursele umane sunt
principalele resurse strategice ale organizatiilor. Noua filozofie a organizatiilor pune pref
deosebit pe rolul resurselor umane deoarece [5]:

= resursele umane reprezinta organizatia;

= resursele umane reprezintd una dintre cele mai importante investitii ale unei
organizatii, ale carei rezultate devin tot mai evidente in timp;

= resursele umane sunt unice 1n ceea ce priveste potentialul lor de crestere si
dezvoltare, precum si capacitatea lor de a-si cunoaste si invinge propriile limite;

= deciziile manageriale din domeniul resurselor umane sunt printre cele mai dificile
deoarece acestea interconecteaza factorii individuali, organizationali si contextuali care
influenteaza si se regasesc in deciziile respective;

= resursele umane constituie un potential uman deosebit, care trebuie inteles, motivat
sau antrenat In vederea implicarii cat mai depline sau mai profunde a angajatilor la realizarea
obiectivelor organizationale;

= oamenii dispun de o relativa inertie la schimbare, compensatd insa de o mare
adaptabilitate la situatii diverse;

= resursele umane sunt puternic marcate de factorul timp, necesar schimbarii
mentalitatilor, obiceiurilor, comportamentelor etc.

= oamenii sunt autonomi si liberi, chiar daca sunt dependenti de anumite influente;
= oamenii traiesc si actioneaza in colectivitati, fiind atasati de anumite grupuri;

= relatiile manageri-subordonati trebuie sd fie generate de principiul demnitatii
umane;

= eficacitatea utilizarii celorlalte resurse aflate la dispozitia unei organizatii depinde
intr-o masura din ce In ce mai mare de eficacitatea folosirii resurselor umane;

= dintre toate categoriile de resurse ale unei organizatii, resursele umane sintetizeaza
si exprima cel mai sugestiv specificitatea managementului ca tip de activitate umana.

Pana cand s-a ajuns la aceastd abordare modernd, a trecut o perioada indelungata.
Implicarea resurselor umane in procesul muncii cu intreaga lor personalitate si specificitate
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este o problema pe care teoria clasica a organizatiilor a neglijat-o continuu. Abia incepand cu
perioada antreprenoriala a anilor 80 apare conceptul de management al resurselor umane, iar
istoricul organizatiilor cunoaste mutatii importante in privinta reconsiderarii rolului resurselor
umane.

Dezvoltarea strategica a resurselor umane

Dezvoltarea strategica a resurselor umane se ocupa cu asigurarea oportunitatilor de
invatare, dezvoltare si instruire pentru angajati, menite sd imbunatateasca performantele
individuale, de echipa si organizationale. Asa cum a fost definit de Harrison (1997), conceptul
de dezvoltarea strategica a resurselor umane este o ,,idee care rezultad dintr-o viziune clara
asupra capacitatii si potentialului oamenilor, Incadrata in strategia generald a Intreprinderii”
[1].

Dezvoltarea strategica a resurselor umane adoptd o viziune larga si pe termen lung
asupra modalitatilor prin care politicile si practicile de dezvoltare a resurselor umane vin in
sprijinul infaptuirii strategiilor organizatiei. Strategia de dezvoltare a resurselor umane
decurge din strategiile organizationale globale si are un rol pozitiv in realizarea telurilor
organizatiei. Are drept scop sa-i dezvolte capabilitatile in planul resurselor umane, intrucat se
cladeste pe convingerea ca resursele umane sunt o sursd majorda de avantaj competitiv.
Urmareste dezvoltarea capitalului intelectual de care are nevoie organizatia si satisfacerea
cerintelor ei prezente si viitoare de personal de buna calitate [4].

Scopurile dezvoltarii strategice a resurselor umane

Dezvoltarea strategica a resurselor umane oferd un cadru coerent de dezvoltare a
personalului. Dintre activitatile de dezvoltare a resurselor umane fac parte programele
traditionale de instruire, Tnsa accentul cade pe dezvoltarea capitalului intelectual si pe
promovarea invatarii organizationale, de echipa si la nivel individual. Principalul obiectiv este
de a crea un mediu 1n care cunoasterea sa fie dezvoltata si gestionata sistematic. Dezvoltarea
strategicd a resurselor umane vizeaza deopotriva planificarea modurilor in care este abordata
incurajarea autodezvoltarii, cu sustinere si indrumare corespunzatoare din partea organizatiei
[1].

Desi, dezvoltarea strategicd a resurselor umane este o activitate de nivel
organizational, politicile sale trebuie sa tind seama de aspiratiile si necesitatile de nivel
individual. Cresterea capacitatii de angajare atat in exteriorul, cat si n interiorul organizatiei
trebuie sd constituie un aspect esential al politicilor de dezvoltare a resurselor umane.

Elementele dezvoltarii resurselor umane

Elementele esentiale ale dezvoltarii resurselor umane sunt [1]:

— Invitarea — definitd ca o schimbare relativ permanenti a comportamentului, apiruti ca
rezultat al practicii sau al experientei [2].

— Fducatia — dezvoltarea cunostintelor, a valorilor si a intelegerii necesare in toate
domeniile vietii, nu doar a cunostintelor si a aptitudinilor corespunzatoare unor domenii
specifice de activitate.

— Dezvoltarea — sporirea sau implinirea potentialului si capacitatilor unei persoane prin
asigurarea unor experiente educationale si de invatare.

— Instruirea — modificarea planificatd si sistematica a comportamentelor prin activitati si
programe de invatare ce permit individului sd dobandeascd nivelul de cunostinte,
aptitudini §i competente pentru a-si indeplini sarcinile n mod eficient.

Importanta educarii si formarii resurselor umane ale organizatiei
Educatia si formarea resurselor umane contribuie la procesul de dezvoltare a unei
organizatii, considerandu-se ca investitiile in educatie si formare genereaza beneficii atat
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pentru indivizi, cat §i pentru organizatie, comparabile cu investitiile in capitalul fizic. Ritmul
actual al schimbarilor tehnologice, cresterea participarii informatiilor/cunostintelor la valoarea
productiei, precum si nivelul restructurarilor economice au intarit necesitatea unor astfel de
investitii. Investifia 1n capitalul uman contribuie in mod semnificativ la cresterea
productivitatii si constituie o investifie atragatoare fatd de alte investifii de la nivel
microeconomic.

Totodata, calitatea resurselor umane este factorul principal al crearii de noi cunostinte
si al disemindrii acestora. In acest sens, educatia joaci un rol fundamental in stimularea
progresului si disemindrii stiinfei si tehnologiei. Mai mult decat atat, inovatia in cadrul
organizatiei necesitad cercetare si activitafi de dezvoltare, aceasta fiind dependenta de abilitatea
organizatiei de a atrage fortd de munca creatoare si bine instruitd, care s o stimuleze, sa o
foloseasca si sa o sprijine.

Educatia si formarea resurselor umane genereaza beneficii economice organizatiei prin
cresterea calitdfii muncii, ca urmare a dezvoltarii competentelor personale si a aptitudinilor
profesionale, aceasta determinand un impact pozitiv in special asupra productivitatii muncii.

In cadrul organizatiilor, educatia si formarea profesionald trebuie si joace un rol
fiind necesare nu numai investitii in cercetare, dezvoltare si tehnologia de comunicare si
informatizare, dar si in dezvoltarea capitalului uman.

De asemenea, educatia contribuie la formarea spiritului intreprinzator prin dezvoltarea
aptitudinilor si calificarii potrivite pentru aceasta si prin crearea in constiinta angajatului a
important al resurselor umane ale unei organizati il constituie dezvoltarea educatiei si formarii
profesionale de-a lungul intregii vieti.

Managementul resurselor umane in organizatie

Conducerea si administrarea resurselor umane sau managementul resurselor umane
poate fi definit concomitent ca stiinta si arta de a coordona efortul uman astfel incat sa fie
atinse obiectivele de crestere a eficientei si eficacitatii organizationale. Managementul
resurselor umane este o stiinta pentru ca formuleaza si generalizeaza concepte, legi, principii,
reguli, metode, tehnici §i instrumente de conducere; este si arta pentru ca aplicarea lor in
practica tine seama de specificitatile care apar la nivelul fiecarei organizatii, solicitand multa
experientd mai ales in domeniul comportamentului uman, al negocierii si al gestionarii
conflictelor [8].

Principalele domenii ale managementului resurselor umane sunt: atragerea si folosirea
personalului, formarea si dezvoltarea resurselor umane, managementul carierei, evaluarea
performantelor profesionale, retribuirea personalului, conceperea modalitatilor de realizare a
unui sistem social al organizatiei care sd asigure satisfactii si posibilitatea de armonizare a
obiectivelor personale si organizationale.

Constituirea unor noi culturi organizationale, satisfacerea noilor cerinte de dezvoltare
si acumularea de noi competente in structurile manageriale au determinat o noud abordare a
problematicii resurselor umane in vederea rezolvarii problemelor individuale si globale ale
angajatilor pentru ca managementul resurselor umane este recunoscut ca un factor decizional
de succes. Mai mult, tendinta este de a include acest domeniu intr-o functie strategica a
organizatiilor [8].

Managementul resurselor umane este considerat o parte managementului general al
organizatiei sau o activitate distinctd centrata pe efortul uman, managementul resurselor
umane este unanim recunoscut din punct de vedere al efectelor pe care le are In procesul de
munca: succesul sau esecul profesional.
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Managementul resurselor umane este definit ca fiind un complex de activitati
orientate catre utilizarea eficientd a factorului uman cu scopul realizarii obiectivelor
organizationale in armonie cu satisfacerea nevoilor de dezvoltare a resurselor umane.

Ca preocupari prioritare se pot mentiona integrarea strategiei sociale in politica
generala a organizatiei, dezvoltarea umana si sociala a organizatiei, respectiv asocierea
personalului la proiectele comune. Pe ansamblu, managementul resurselor umane se refera la
obtinerea, utilizarea, dezvoltarea, motivarea si protectia resurselor umane.

Influentele majore asupra activitatilor de personal sunt exercitate atit din mediul
extern cat si din mediul intern al organizatiei [8]. Problemele care trebuie solutionate pornesc
in primul rind de la variabilele externe organizatiei: piata fortei de munca, conjunctura
economicd, concurenta, ritmul inovatiilor tehnologice, diseminarea progresului tehnic,
sistemele culturale, mentalitatile, factorul legislativ etc. Nu mai putin important este mediul
intern organizational definit prin: strategie, structura organizatoricd, mecanismele de
coordonare si de luare a deciziilor, cultura organizationald, structura fortei de munca etc.

Din punct de vedere organizatoric, pentru a raspunde acestor solicitari s-a instituit
functia de manager al resurselor umane.

Obiectivele activitdtii de conducere a resurselor umane

Obiectivul principal al managementului resurselor umane este acela de a furniza
pricepere si experientd in acest domeniu, astfel incat sa fie obfinute performante optime si
sigure folosind cele mai adecvate metode [7].

Conducerea resurselor umane ca functie specializatd a managementului, este
responsabila de desfasurarea a trei mari categorii de activitati:

= Activitdtile strategice — activitati cu caracter creativ pe termen lung: formularea,
propunerea si obtinerea aprobarii pentru politicile si strategiile de personal ale organizatiei,
intelegerea si anticiparea consecintelor schimbarilor, inclusiv ale comportamentului uman.
Aceste activitati revin directorului de resurse umane.

= Activitati de consultanta — au rolul de a acorda asistenta in cazul organizatiilor. Se
referd la asistenta, ce trebuie acordata celorlalfi manageri in rezolvarea problemelor legate de
personal.

= Activitati operationale — vizeaza aspectele de rutind, detaliile activitatii de
conducere a resurselor umane, elaborarea fiselor de post inregistrarea personalului, elaborarea
procedurilor privind disciplina [6].

Managerii de varf din firmele romdnesti, nu acorda, inca o suficienta importantad
activitatilor strategice in domeniul managementului resurselor umane, fie datorita limitelor
individuale generate de inexistenfa unui minim de cunostinte in acest domeniu, fie datorita
lipsei de interes.

Organizatiile care abordeaza in mod profesionist resursele umane au toate sansele sa
obtind performante ridicate in toate domeniile de activitate. Pe masura ce o organizatie se
dezvolta si incepe sd acorde o atentie resurselor umane, apare evident rolul specialistilor in
problemele generale de personal [4].

Activitdtile ce vizeaza conducerea si gestionarea resurselor umane ale unei organizatii
se desfasoara in cadrul unui departament de management al resurselor umane si sunt realizate
de cétre persoane specializate in acest domenii, cuprinse in compartimente distincte din
structura organizatorica a Iintreprinderii. Marimea, complexitatea acestor compartimente
depind de dimensiunile intreprinderii si de specificul profilului sdu de activitate.

Pentru indeplinirea functiei de personal a organizatiilor directorul si colaboratorii sai
din departamentul de resurse umane trebuie sa actioneze in baza standardelor maxime de
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performantd. Munca se canalizeaza in directia oferirii acelor abilitdfi, tehnici, cunostinte, a
caror contributie asupra performantelor individuale si organizationale este decisiva.

Cea mai dificila problema pentru reusita unei organizatii este dezvoltarea prin propria
ei schimbare. Politica de schimbare este un proces complex de ajustare structurala functie de
mediul socio-economic cultural, politic, legislativ. Schimbarea structurii organizatiilor trebuie
sa aiba in vedere In primul rand, schimbarea metodelor si procedurilor manageriale si apoi
mijloacelor tehnice si tehnologice. Aceste schimbari pot fi asigurate numai de un manager,
performant al resurselor umane.

Organizatiile romanesti care se vor bucura de o imagine favorabild vor fi acelea care
vor avea reputatia ca-si bazeaza ierarhia responsabilitatilor nu pe vechime sau pe dovezile de
devotament ale angajatilor, ci pe competenta si pe merit [3].
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