
 720

MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE, NOUA DIMENSIUNE A 
MANAGEMENTULUI CU IMPACT SEMNIFICATIV ASUPRA 

PERFORMAN�EI ORGANIZA�IONALE 

 
ANDRE� SOLOMIA 

Universitatea „Eftimie Murgu” Re�i�a 

Re�i�a str. Ion Corvin bl. C11, sc. 1, ap. 12 

Telefon: 0255-220218; 0740-223658 

E-mail: dppd@uem.ro  

 
Les changements importants concernant la manière dont le management  s`impliqe a touts 

les niveaux et touts les domaines sociales, les méthodes, les techniques, et les instruments 

d`action ont determiné a la longue le developpement des formes nouvelles de management 

qui ont devenus des domaines independentes, par exemple le management du resources 

houmaines. 
 

 

Echilibrul dinamic al unei organiza�ii condi�ioneaz� func�ionarea �i dezvoltarea sa 
profitabil� numai în împrejur�rile conceperii sistemice a acesteia care implic� de fapt 
abordarea resurselor umane în strâns� interdependen�� cu celelalte resurse: materiale 
financiare �i informa�ionale. 
 
Principalele elemente care demonstreaz� importan�a primordial� a resurselor umane �i 
implicit la nivelul organiza�iei sunt urm�toarele: for�a de munc�, resursa uman�-singura 
creatoare de valoare, eficacitatea �i eficien�a utiliz�rii resurselor. 
 
Suportul fundamental al progresului, al inov�rii, îl reprezint� creativitatea resurselor umane. 
Cele mai frecvente simptome ale creativit��ii sunt: sensibilitatea la probleme, flexibilitatea 
în gândire, acceptarea de experien�e noi, motiva�ie puternic� pentru succes �i for�� de 
convingere, capacitatea de a suporta presiuni �i conflicte în organiza�ie. 
 
Componenta major� a managementului resurselor umane �i un subiect dintre cele mai 
frecvent trecute în literatura de specialitate, r�mâne f�r� îndoial� motivarea personalului. 
 
Motivarea în sens restrâns const� în corelarea necesit��ilor, aspira�iilor �i intereselor 
personalului din cadrul organiza�ie cu realizarea obiectivelor �i exercitarea sarcinilor, 
competen�elor �i responsabilit��ilor atribuite în cadrul organiza�iei. 
 
Motivarea în sens larg rezid� în ansamblul de decizii �i ac�iuni prin care se determin� 
stakeholderii firmei s� contribuie direct �i indirect la realizarea de func�ionalit��i �i 
performan�e de ansamblu superioare, pe baza corel�rii intereselor acestora în abordarea �i 
realizarea obiectivelor organiza�iei �i ale subsistemelor sale. 
 



 721 

Marea varietate a concep�iilor manageriale �i economice combinate cu diversitatea extrem� 
a personalului �i situa�iilor manageriale din organiza�ii, î�i g�se�te reflectarea în 
eterogenitatea pronun�at� a concep�iilor �i practicilor manageriale. 
 
Realizarea de c�tre manageri a unei motiv�ri eficace implic�, a�a cum demonstreaz� 
experien�a �i performan�ele a numeroase firme din ��rile dezvoltate, respectarea unui 
ansamblu de cerin�e, dup� cum urmeaz�: angajarea �i utilizarea în cadrul firmei de persoane 
care apreciaz� rezultatele pe care aceasta le furnizeaz�; determinarea elementelor pe care 
oamenii �i le doresc; asigurarea salaria�ilor în permanen�� cu sarcini care incit� la 
autodep��ire, la creativitate; particularizarea motiva�iilor ca fel, m�rime �i mod de acordare; 
acordarea motiva�iilor în mod treptat; comunicarea salaria�ilor, în mod explicit, a sarcinilor, 
recompenselor, sanc�iunilor �i performan�elor; încadrarea salaria�ilor pe posturile care li se 
potrivesc; aplicarea motiva�iilor economice �i moral-spirituale; motiva�iile acordate 
salaria�ilor s� fie percepute de ace�tia ca fiind echitabile. 
 
Din examinarea cerin�elor motiva�ionale, se poate lesne observa c� motivarea nu este 
abordat� în sine, ci integrat� în procesele �i rela�iile manageriale, îndeosebi cele de natur� 
organizatoric�. 
 
Tehnici �i proceduri motiva�ionale dintre cele mai simple, eficace �i larg utilizate în 
organiza�ii sunt: Tehnica ascult� �i r�spunde, care s� asigure o comunicare bun�,  Tehnica 

feedbackului motiva�ional verbal sau a recunoa�terii “meritelor”; Extinderea, l�rgirea 

postului �i îmbog��irea postului. 
 
Noile abord�ri �i tendin�e care se manifest� în managementul modern – reengineeringul, 
organizarea holonic� ambidextr� �i virtual� – au ca ingredient de baz� remodelarea 
motiv�rii. 
 
Managementul resurselor, component� a managementului modern prive�te sectoare 
distincte �i în strâns� concordan��, fiec�rui sector corespundzându-i teme specifice, 
detaliate în tabelul 1.1.:  

 

Tabelul 1.1. 

Sectoare �i teme in domeniul managementului resurselor umane 

Managementul 
resurselor 
umane 

Management strategic Management opera�ional 
Mobilizarea energiilor Management rela�ional 
Mobilizarea energiilor 
Încurajarea schimb�rii 
Politica de comunicare intern� 
Gestionarea strategic� a competen�elor 

Animarea echipelor 
Conducerea �edin�elor 
Conducerea reuniunilor 
Negocierea 
Comunicarea continu� 
Gestionarea timpului 

Managementul Alegerea op�iunilor strategice Management instrumental 



 722

resurselor 
materiale 

Interministerialitate 
Instrumente strategice 
Alegerea structurilor 

Decizia – delegarea 
Management prin obiective 
Descrierea func�iilor 
Coordonarea proiectelor 
Sisteme de pilotaj 
Seminarii anuale 
Analiza nevoilor de 
formare 

 
Fiecare din aceste teme face obiectul unei dezbateri specifice. 
 
Managementul înseamn� o îmbinare de activit��i strategice �i opera�ionale, ce pot fi 
structurate în 4 sectoare distincte, dar interdependente: mobilizarea energiilor, alegerea 
op�iunilor strategice, managementul rela�ional, managementul instrumental. 
 
Fiecare �ef de compartiment trebuie s�-�i asume sarcinile opera�ionale �i strategice. 
Aspectul opera�ional primeaz� la primele nivele de angajare, în timp ce, dimensiunea 
strategic� e asigurat� de personalul managerial. 
 
Managementul const� într-o activitate complex� a c�rei calitate va depinde de coeren�a, 
leg�tura stabilit� de fiecare manager între aceste componente. 
Managementul resurselor umane presupune îmbun�t��irea continu� a activit��ii tuturor 
angaja�ilor în scopul realiz�rii misiunii �i obiectivelor organiza�ionale. Exercitarea unui 
asemenea tip de management necesit� drept condi�ie primordial� ca fiecare manager s� 
constituie un model de atitudine comportamental�. În acest sens, managerul trebuie s� preia 
responsabilitatea procesului, s� se implice în fiecare ac�iune, s� discute personal cu 
angaja�ii progresele ob�inute de ace�tia �i s� recompenseze rezultatele bune. Aplicarea cu 
succes a managementului resurselor umane presupune existen�a unui sistem de evaluare a 
performan�elor, a unui sistem de stimulare a angaja�ilor �i de recompensare a rezultatelor. 
 
Comparativ cu teoria tradi�ional� a organiza�iei managementul resurselor umane introduce 
noi no�iuni �i concep�ii privind personalul, detaliate în tabelul 1.2. 

 

 

Tabelul 1.2. 
Caracterizarea teoriei tradi�ionale a organiza�iei �i a managementului resurselor umane 

Elemente de 
caracterizare 

Concep�ii privind personalul 
Teoria tradi�ional� a organiza�iei Managementul 

resurselor umane 
No�iuni folosite For�� de munc�, mân� de lucru Resurse umane 
Categorii cu caracter 
discriminatoriu 
 

- munc� productiv� �i creatori de 
bunuri materiale (categorii 
privilegiate) 
- munc� neproductiv� �i personal 
neproductiv (categorii dezavuate) 

 

Modul de abordare a 
personalului de c�tre 
managerii 

În mod global, ca masa de oameni 
capabili s� munceasc� 

Ca individualit��i, cu 
personalit��i, nevoi, 
comportamente �i 
viziuni specifice 

Principiul fundamental 
de salarizare 

În func�ie de munca depus� În func�ie de rezultatele 
ob�inute 
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Activitatea de evaluare 
a performan�elor 

Nesemnificativ�, formal� Esen�ial� 
 

Stimularea ini�iativei 
salaria�ilor 

Absent�; ini�iativa salaria�ilor este, 
de regul�, considerat� ca o afectare a 
autorit��ii �efilor ierarhici 

Sus�inut� �i promovat� 
prin sistemul de 
salarizare, promovare în 
func�ie, etc. 

Sursa: Mathis R.L., Nica P.C., Rusu C., Managementul resurselor umane, Ed. Economic�, 

Bucure�ti, 1997, p.4 
 

Sistemul managerial vizeaz� cooperarea permanent� a tuturor angaja�ilor pentru a 
îmbun�t��ii calitatea produselor �i a serviciilor oferite de organiza�ie, calitatea func�ion�rii 
acesteia �i a obiectivelor sale, în scopul asigur�rii viabilit��ii �i profitabilit��ii pe termen 
lung, în acord cu exigen�ele societ��ii. 
 

Obiectivul principal al managementului resurselor umane  este acela de a furniza pricepere 
�i experien�� în acest domeniu, astfel încât s� fie ob�inute performan�e optime �i sigure, 
folosind cele mai adecvate metode. 
 
Indiferent de modul de organizare, activitatea de personal dintr-o organiza�ie are dou� 
categorii de obiective: 

− obiective strategice, pe termen lung, care au în vedere organizarea �i planificarea 
resurselor umane; 

− obiective opera�ionale, de natur� tactic� �i administrativ�, care au în vedere 
activit��ile vizând conducerea zilnic� a grupurilor de munc�. 

 
Managerii de vârf din firmele române�ti nu acord�, înc�, o suficient� importan�� 
obiectivelor strategice în domeniul managementului resurselor umane, fie datorit� limitelor 
individuale generate de inexisten�a unui minimum de cuno�tin�e în acest domeniu, fie 
datorit� lipsei de interes. 
Speciali�tii sus�in c� activitatea de personal este una dintre cele mai importante. 
 
Preocuparea pentru resurse umane la nivelul conducerii de vârf necesit� precizarea unor 
reguli de baz�, a unor atitudini fa�� de resursele umane pe baza c�rora se adopt� deciziile. 
Acest ansamblu de reguli �i atitudini constituie politica organiza�iei în raport cu resursele 
umane. 
 
Stabilirea unei politici corecte în domeniul resurselor umane trebuie s� �in� seama de 
importan�a personalului, de r�spunderea care revine conducerii �i de obiectivele 
organiza�iei. 
 

Cerin�ele unei politici eficiente în domeniul resurselor umane trebuie s� fie: integrarea 
managementului resurselor umane în managementul general al organiza�iei, ob�inerea 
adeziunii întregului personal, recunoa�terea �i motivarea personalului care ob�ine rezultate 
performante, stimularea, la fiecare angajat, a dorin�ei de îmbun�t��ire continu� a propriei 
activit��i, antrenarea în procesul decizional a celor ce dovedesc competen�� profesional�. 
 

Responsabilitatea managementului resurselor umane revine atât managerilor superiori cât �i 
departamentului de specialitate. Cooperarea dintre ace�tia este hot�râtoare pentru succesul 
organiza�ional. 
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Managerii de vârf au datoria de a cunoa�te activit��ile specifice ale resurselor umane, 
stimulând cooperarea eficient� dintre compartimentele firmei �i departamentul de resurse 
umane.  
 
Managerul departamentului de resurse umane are responsabilitatea promov�rii unei 
concep�ii corecte asupra con�inutului activit��ilor domeniului condus. 
 
Abordarea corect� a managementului resurselor umane este asigurat� �i de organizarea unor 
programe de instruire a angaja�ilor în acest domeniu. 
 
Principalele responsabilit��i ale departamentului de resurse umane sunt urm�toarele: 
recrutarea �i angajarea personalului pe baz� de competen��, elaborarea programelor de 
calificare �i de perfec�ionare adecvate, elaborarea planurilor de stimulare, integrarea rapid� 
a noilor angaja�i, elaborarea programelor de carier�. 
 
Managerul general trebuie s� defineasc� precis rela�iile de lucru dintre personalul de 
execu�ie �i speciali�ti departamentului de resurse umane, astfel încât s� existe rela�ii de 
colaborare �i armonie. 
 
În numeroase cazuri, conducerea organiza�iilor române�ti a apelat la serviciile 
departamentului personal dar a cerut lucr�ri �i programe pe care uneori nu le-a aplicat �i la 
care nu a dorit s� participe. 
 
Managementul resurselor umane poate avea o contribu�ie important� la realizarea 
obiectivelor organiza�iei, în primul rând prin cre�terea profitului �i mic�orarea riscurilor. El 
acord� asisten�� fiec�rui nivel de conducere, orientând �i dezvoltând planuri de activitate 
care vor permite folosirea eficient� a resurselor umane. 
 
Ast�zi, concep�ia conform c�reia activitatea de resurse umane este de consultan�� a început 
s� se schimbe, deoarece speciali�ti din acest domeniu au �i responsabilitatea de a impune 
respectarea legisla�iei muncii. În tot mai multe organiza�ii, departamentul de resurse umane 
cap�t� autoritate urm�rind ca deciziile din acest domeniu s� corespund� prevederilor legale. 
 
Activit��ile de conducere efectiv� a resurselor umane necesit� existen�a speciali�tilor. Pe 
m�sur� ce aceste activit��i devin din ce în ce mai importante, cerin�ele impuse persoanelor 
care aleg drept carier� domeniul resurselor umane vor cre�te. 
 
Un bun manager trebuie s� asigure func�ionarea eficient� a managementului resurselor 
umane. În acest scop el trebuie s� fie un promotor de “know-how” în resurse umane; un 
mijlocitor al inform�rii �i preg�tirii profesionale; un controlor al tuturor ac�iunilor 
desf��urate în domeniul resurselor umane. 
 
Pe lâng� cuno�tin�ele manageriale trebuie s� întruneasc� urm�toarele calit��i: perseveren��, 
r�bd�tor �i în�eleg�tor,capacitatea de sensibilizare a celorlal�i, operativ în luarea deciziilor, 
s� aib� spirit de lucru în echip�, loialitate fa�� de cei cu care lucreaz� �i fa�� de organiza�ie, 
bun negociator, s� aib� sim�ul umorului �i s� genereze entuziasm. 
 
Succesul individual al managerului de personal va depinde de felul în care se va folosi de 
aceste calit��i în activitatea pe care o desf��oar�. În plus, aceasta presupune identificarea 
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necesarului, recrutarea personalului, selectarea, angajarea, aprecierea, salarizarea, 
promovarea, formarea �i perfec�ionarea, precum �i activit��ile cu caracter social. 
 
Consider c� pentru atingerea performan�elor organiza�ionale actualii manageri trebuie s� 
delimiteze clar între managementul clasic �i managementul modern, s� opteze pentru cel 
din urm� al c�rui componente sunt de fapt managementul resurselor umane �i 
managementul schimb�rii, diversit��ii. 
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