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ABSTRACT: FOR MORE THAN A CENTURY NOW, HUMAN RESOURCE MANAGEMENT, AS A
DISCIPLINE AND PRACTICE IN THE MANAGEMENT OF PEOPLE IN AN ORGANISATION, HAS
EVOLVED AND DEVELOPED INTO DIFFERENT AREAS. THESE DISCIPLINES AND PRACTICES
HAVE GONE THROUGH A PROCESS OF TRIAL AND ERROR, THEORY BUILDING AND TESTING OF
VARIOUS CONCEPTS BY PRACTICING MANAGERS AND ACADEMICS (FARNHAM & PIMLOTT 1979;
STOREY 1989; ARMSTRONG 1995). THE UNDERLYING FORCES BEHIND THE EVOLUTION AND
DEVELOPMENT OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT HAVE BEEN (AND STILL ARE) MAINLY
ENVIRONMENTAL, AND THE QUEST FOR KNOWLEDGE OF BETTER WAYS OF ACQUIRING AND
UTILISING LABOUR. THE CHANGING ORGANISATIONAL ENVIRONMENT IN THE MARKETPLACE
PUSHED MANAGERS TO IMPROVE EFFICIENCY IN THE PRODUCTION AND SERVICE DELIVERY
PROCESSES BY INCREASING THEIR ABILITY TO USE THE BEST PRACTICES OF PEOPLE
MANAGEMENT AT THE TIME. THAT IS, EMPLOYEE MANAGEMENT TECHNIQUES OR METHODS
THAT WOULD IMPROVE PRODUCTION, REDUCE SERVICE DELIVERY COSTS, AND AT THE SAME
TIME ENSURE SUSTAINED AVAILABILITY OF COMPETENT STAFF IN THE ORGANISATION.!

CUVINTE CHEIE: MANAGEMENT, RESURSE UMANE, ORGANIZATII, DECIZII
MANAGERIALE, POLITICA DE RESURSE UMANE.

Societatea moderna se prezintd ca o retea de Organizatii care apar, se dezvolta sau
dispar. Intre inputurile pe care se bazeaza orice firma, resursele detin o pozitie esentiala.
Fara ele nu poate exista si functiona nici o firma si nici o altd organizatie. Resursele umane
(salariatii si patronii firmei), resursele tehnico-materiale (materii prime, materiale, masini,
echipamente si utilaje, mijloace de transport utilizate in cadrul organizatiei), resursele
informationale (licente, patente, softuri, metodologii, tehnologii, instructiuni), resursele
categoriile de resurse utilizate in orice firma, categorii ce sunt complementare, se
interconditioneaza si se utilizeaza in comun, facand posibile derularea activitatilor potrivit
profilului firmei si realizarea obiectivelor avute in vedere.

! ltika, J. ,. Fundamentals of human resource management: Emerging experiences from Africa (p. 232).
African Studies Centre [etc.], Leiden [etc.],2011
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Cele patru categorii de resurse formeaza un sistem in cadrul caruia fiecare resursa,
prezentand anumite dimensiuni si parametri functionali, se combind cu celelalte, toate
impreuna asigurand inputurile conditionante pentru functionare i asigurarea
performantelor firmei.t

Resursele firmei nu trebuie abordate static, ci in dinamica si functionalitatea lor. In
ultimii ani, se constata din ce in ce mai pregnant ascendenta resurselor umane asupra
celorlalte categorii de resurse. Resursele umane devin din ce in ce mai importante in
contextul actualei revolutii informationale in toate domeniile si al trecerii la economia
bazata pe cunostinte.

Intensele evolutii economice, politice, sociale, educationale, tehnice, culturale au
insemnat tot atatea mutatii si in cadrul resurselor umane. Astfel, resursele umane au aparut
in permanenta atat in ipostaza de generator principal de evolutie si schimbare, cat si de
recipient si multiplicator al efectelor schimbarii.?

Oamenii reprezintd o resursd comuna si, in aceeasi masura o resursa vitald a tuturor
organizatiilor, indiferent de domeniul in care isi desfasoara activitatea, resursa care asigura
supravietuirea, dezvoltarea si succesul competitional al acestora. Fara prezenta efectiva a
oamenilor care stiu ce, cand si cum trebuie facut, este pur si simplu imposibil ca
organizatiile sa-si atingd obiectivele. Organizatiile exista deroarece oamenii au capacitati
fizice si intelectuale limitate, dar si capacitatea de a avea si dezvolta organizatii.

Pe buna dreptate, in lucrarile sale, H. Mintzberg afirma ca « traim intr-o lume de
organizatii ». *Organizatiile sunt inventii sociale destinate realizarii unor scopuri comune
prin efort comun. Gary Jones sublinia : « Caracteristica esentiala a unei organizatii este
prezenta coordonata a oamenilor si nu neaparat a lucrurilor ». * Prin urmare,
organizatiile implicd oameni si, in final, depind de efortul oamenilor. Multe persoane tind
sa considere organizatia ca fiind a lor, iar succesele acesteia ca propriile succese, in timp ce
esecurile organizatiei sunt resimtite ca esecurile personale.

Resursele umane sunt primele resurse strategice ale organizatiei, reprezinta una
dintre cele mai importante investitii ale unei organizatii ale carei rezultate devin tot mai
evidente in timp. Investitia in oameni este calea cea mai sigura de a garanta
competitivitatea si viitorul organizatiei. John Naisbitt afirma : « In noua societate
informationali, capitalul uman a inlocuit capitalul financiar ca resursa strategica. »°

Capitalul uman este unic in ceea ce priveste potentialul de crestere si dezvoltare,
capacitatea oamenilor de a-si cunoaste si invinge propriile limite, pentru a face fatd noilor
provocari sau exigentelor actuale si de perspectiva.

Resursele umane sunt valoroase, rare, dificil de imitat si relativ de neinlocuit.
Oamenii detin potentialul necesar pentru a crea bunuri materiale si spirituale capabile sa
satisfaca cerinte noi sau sa raspunda mai bine unor cerinte vechi. Oamenii proiecteaza si

! https://lalod.com/teza-de-doctorat-sabin-serban-covrig_upb-bucuresti-scribd

2 lbidem

3 Henry Mintzberg. 1989. Mintzberg on Management: Inside Our Strange World of Organizations.Simon and
Schuster

4 Jones, Gary, Comportamentul organizational, Ed. Economicd, Bucuresti, 1998, p. 4-20

® Radu Emilian "Conducerea Resurselor Umane", Ed. Expert, 1999, p. 25-47
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realizeaza bunuri si servicii, controleaza calitatea, aloca resurse, iau decizii si stabilesc sau
elaboreazi obiective si strategiil.

Deciziile manageriale din domeniul resurselor umane interconecteaza factori
individuali organizationali si situationali, variaza de la o tara la alta, de la o organizatie la
alta, de la o subdiviziune organizatorica la alta, deoarece importanta relativa a functtilor
sau activitatilor din domeniul managementului resurselor umane nu este aceeasi in toate
situatiile.

Deciziile de resurse umane trebuie sa aiba in vedere principiile morale si etice
fundamentale, sa reflecte sistemul de valori acceptat social si stadiul de dezvoltare morala
in care se afla organizatia respectiva.

Respectul pentru individ, respectul reciproc, corectitudinea procedurala,
transparenta, comunicarea onesta, tratamentul corect, competitia onesta, consideratia
speciala, responsabilitatea fata de organizatie, respectarea legii, respectul personalitatii
oamenilor trebuie sa constituie pilonii pe care sa se bazeze procesul de luare a unei decizii
manageriale in cadrul resurselor umane.

Resursele umane sunt puternic marcate de factorul timp necesar schimbarii
mentalitatilor, obiceiurilor, comportamentelor. Aici este locul in care practica manageriala
trebuie sa intervind pentru a invinge relativa inertie la schimbare a oamenilor si a o
transforma in deschidere si adaptabilitate la situatii diverse.

Din perspectiva managementului resurselor umane, problematica grupurilor de care
sunt atasati oamenii si intregul cortegiu de relatii interpersonale, de comunicare, socio-
afective constituie cadrul de referinta si micromediul de formare si manifestare a
personalitatii angajatilor si de potentare a valentelor creative ale acestora.

Relatiile manager — subordonati trebuie sa se bazeze in mod constant pe respectarea
demnitatii umane. Thomas Murphy, fost presedinte al General Motors, afirma : «
Trebuie sa incercim sa tratim oamenii in modul in care dorim si ne place sa fim noi
insine tratati, intrucat va fi bine atat pentru individ, cat si pentru organizatie. »

Ca fiinte umane demne, oamenii au dreptul de a fi tratati decent, iar nevoile lor
personale nu pot fi satisfacute fara promovarea unui management al resurselor umane
corespunzator.

Corespunzator domeniilor de activitate ale managementului resurselor umane sau
ale functiunii de personal, pot fi evidentiate o serie de politici de resurse umane specifice,
ca, de exemplu?:

* politica oportunititilor egale sau a egalititii sanselor constituie un principiu
de baza In practica relatiilor cu angajatii, deoarece, in esentd, se refera la
tratamentul corect si echitabil pentru fiecare angajat si reflecta intentia ferma
a unei organizatii de a garanta oportunitiafi egale tuturor membrilor sai,
indiferent de sex, rasa, religie sau stare civila.

Politica respectiva se referd, totodatd, la posibilitatea oferitd angajatilor de a avea un
acces echitabil la posturile existente, la oportunitdtile de promovare si de pregatire
profesionald, precum si la alte servicii oferite de angajator. De asemenea, poate sa prevada
disponibilitatea organizatiei de a incerca, prin toate mijloacele de care dispune, sd ofere

L1dem
2 Baiesu Marina, Managementul resurselor umane : (Note de curs), A.S.E.M., 2003
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oportunitafi egale si acelora cu incapacitati fizice. Tn acest sens, in politica organizatiei
trebuie si existe mentiunea ci ,,aceasta este o organizatie a oportunititilor egale"!.

Un aspect important al politicii oportunitatilor egale sau de egalitate a sanselor il
reprezintd, dupd unii autori, ca, de exemplu, G. A. Cole?, monitorizarea, pentru ca
pornind de la unele informatii legate de angajati, organizatia sa poata stabili unde anume ar
putea si apari situatii de discriminare arbitrari.® De exemplu, ca urmare a monitorizirii
procesului de recrutare, pot fi luate masuri pentru sporirea numarului de cereri de angajare
din partea candidatilor apartinand diferitelor categorii minoritare.*

« politicile de angajare care pot cuprinde mai multe aspecte, ca, de exemplu:

- mentinerea explicita ca organizatia este dedicata profesionalismului n tot ceea

ce face;
- angajamentul ferm de a dezvolta cariera fiecarui angajat;

- dorinta organizatiei de a promova din interior, dar si intentia acesteia de a realiza,
din cand in cand, o infuzie de personal nou, de ,,sange sau suflu proaspat";

- intentia organizatiei de a evita prin toate mijloacele somajul; daca somajul nu
poate fi evitat, asigurarea celor in cauzd de un tratament corect si echitabil,
inclusiv sprijin in obf{inerea unui post;

- dreptul angajatilor de a fi informati asupra obligatiilor lor, precum si asupra
urmarilor nerespectarii disciplinei; dreptul la tratament echitabil Th probleme de
disciplind;

- maniera In care organizatia trateazd problemele majore ale sanatatii
personalului, ca, de exemplu: sanatatea fizici generald, sanatatea
psihica/emotionala, aspectele sociale sau speciale ale sanatatii personalului
(alcoolismul, fumatul, consumul sau abuzul de droguri, imbolnavirile de SIDA si
altele);

- dezaprobarea ferma a organizatiei fati de hartuirea la locul de munca in
general si fatd de hartuirea sexuala in particular, deoarece fiecare individ are
dreptul de a i se respecta demnitatea personala la locul de munca; aceasta cu
atat mai mult cu cat orice persoand care este consideratd oarecum vulnerabila
poate deveni victima unui caz de hartuire.

- politica de dezvoltare a angajatilor, care trebuie sd exprime obligatia sau
angajamentul organizatiei de a dezvolta continuu calificarile angajatilor pentru a
le da posibilitatea sd-si sporeascd permanent contributia si sd avanseze 1n carierd;

» politica implicarii si participarii, care exprima convingerea organizatiei ca
antrenarea sau implicarea cat mai profunda si cat mai eficace a membrilor sai este
una dintre caile sau mijloacele cele mai sigure pentru a obtine succesul
competitional. Aceasta politici va reglementa si maniera in care organizatia
intentioneaza sa comunice cu angajatii, cu atat mai mult cu cat comunicarea

L Ibidem

2 Cole, G. A. Managementul personalului. — Bucuresti: Editura CODECS, 2000

3 Coleman, D. — Managementul resurselor umane, The Open University, Open Business School, Centre for
Open Distance Education Roménia, 1991.

41 Coleman, D. — Managementul resurselor umane, The Open University, Open Business School, Centre for
Open Distance Education Romania, 1991.
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defectuoasa sau lipsa comunicatiilor constituie una dintre principalele cauze, sau
surse de conflict;

politica recompenselor asigura cadrul necesar pentru ca o parte echitabila din
valoarea nou creatd sd revind angajatilor; asigurd concentrarea intereselor
partenerilor sociali; exprima o anumitd filosofie colectiva, egalitara sau
individuala, acoperind, totodata, si alte aspecte, ca, de exemplu: nivelurile de
recompense, retribuirea performantei, raportul intre echitatea interna si externa,
tipul structurii salariale, abordarea flexibila sau flexibilitatea sistemelor de
recompense etc.;

politica ,relatiilor cu angajatii'" exprimd drepturile angajatilor de a-si
reprezenta si sustine interesele in fata managerilor prin sindicate, asociatii de
salariati sau alte forme de reprezentare; in acest context, subliniem faptul ca
notiunea de ,relatii cu angajatii'', care are in vedere toate relatiile si raporturile
reciproce, atat formale, cat si informale, care se stabilesc intre angajati, are o sfera
mai mare decét notiunea de ,,relatii de munca" care se limiteaza la reglementarea
raporturilor respective prin intermediul negocierii;

politica de protectie sau siguranta si sinatate prezinta felul In care organizatia
intentioneaza sa asigure locuri si sisteme de munca sigure si sanatoase;

politica de utilizare care indicd intentiile organizatiei privind imbunatatirea
folosirii resurselor umane n general si cresterea productivitatii in special, precum
si reducerea costurilor cu personalul.

Doctrina administratiei publice delimiteaza doud acceptiuni ce se pot da notiunii de

politica a resurselor umane in acest sector:

- Tn sens restrans, se refera la principiile si regulile dupa care se realizeaza 1incheierea,
modificarea sau desfacerea contractului de munca, precum si obligatiile personalului din
administratia publicd;

- in sens larg, cuprinde in plus principiile si regulile care se refera la realizarea conditiilor
necesare a fi create Tn cadrul autoritatilor administratiei publice pentru desfasurarea in bune
conditii a activitatii personalului salariat. Din acest punct de vedere politica de resurse
umane are in vedere pregatirea, recrutarea, promovarea si perfectionarea functionarilor
publici si a celorlalti salariati, relatiile in cadrul autoritatilor administratiei publice si cu
beneficiarii administratiei, calitatile, stilul si metodele utilizate de conducatori specializati
in administratia publica.

O politica de resurse umane in administratia publica presupune:
planificarea resurselor umane;
recrutarea si selectia resurselor umane;
analiza si evaluarea posturilor;
salarizarea si motivarea resurselor umane;
formarea si perfectionarea resurselor umane;
evaluarea resurselor umane si gestionarea carierei;
comunicarea, stilul managerial si creativitatea functionarilor publici.
J.K. Galbraith anunta « revansa resursei umane asupra celorlalte resurse ». Este

ceea ce se intampla in zilele noastre, cand managementul resurselor umane s-a diferentiat,
s-a specializat, s-a autonomizat, avand un loc al sdau bine precizat in cadrul
managementului, Tmprumutand de la acesta concepte si metode dar, Tn egala masura,

~ACADEMICA BRANCUSI” PUBLISHER

32



Annals of the ,,Constantin Brancusi” University of Targu Jiu, Letter and Social Science Series, Supplement
1/2018

inovand, propunand un limbaj propriu de exprimare, concepte proprii, metode noi de
investigare, trasand astfel propriile frontiere, asa incat realitatile organizatiei sa fie tratate
potrivit' obiectivelor urmarite.

! https://lalod.com/teza-de-doctorat-sabin-serban-covrig_upb-bucuresti-scribd
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