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Abstract: In this scientific article talks about the human resource manage-
ment contribution to the enhancing of organizational competitiveness. In recent ye-
ars, a move researchers believe that human resources are the most important ele-
ment in ensuring of the organizational performance and competitiveness. Taking in
consideration this, we have tried to show the role of the human resource function in
the efficient management of employees, with the view of enhancing organizational
competitiveness. Thus, they were shown those assets which may influence, directly
or indirectly, the organizational competitiveness.
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In conditiile actuale, cind competitivitatea intre organizatii se afl intr-0
crestere continud, iar angajatii reprezintd acea resursa a carei valoare creste de
la an la an si care contribuie nemijlocit la asigurarea performantei economice,
se impune o altd abordare a managementului resurselor umane. Mai mult, multe
organizatii, in vederea asigurdrii avantajului competitional, au fost in cautarea
unor decizii cat mai eficiente. Ulterior, s-a dovedit ca deciziile respective nu au
fost cele mai indicate, deoarece si-au tratat afacerile ca pe niste portofolii de
bunuri ce pot fi cumpdrate si vandute.

In efortul de a identifica nisa competitionala potriviti, multe organizatii si-
au redus activitatea, prin externalizarea sau contractarea unei parti din activitati
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catre persoane terte, in incercarea de a gasi, din punct de vedere operational,
calea cea mai scurta sau mai simpla spre profit.

Toate acestea au fost realizate cu scopul de a reduce cheltuielile cu forta
de munca, in timp ce, 1n alt context, se mentiona ca oamenii reprezinta valoarea
cea mai de pret pentru organizatie.

Potrivit literaturii de Specialitate, organizatiile orientate spre performanta
ridicata (high performance organizations) sunt acele organizatii care:

= au rezultate financiare exceptionale;

= asigurd un nivel de satisfactie inalt atat clientilor cat si propriilor angajati;
= realizeaza o productivitate inalta;

= incurajeaza inovatia si dezvoltarea abilitatilor de leadership [2, p. 81].

In 2007, Waal a oferit o definitie pentru organizatiile cu performanta ridi-
catd, comparand performantele financiare si non-financiare ale companiei pro-
prii cu cele din acelasi domeniu de activitate pe o perioada lunga de timp, cu-
prinsa intre 5 si 10 ani. Astfel o companie competitiva pe piatd dezvolta o stra-
tegie durabila prin care va obtine un avantaj competitiv in comparatie cu cele-
lalte companii care au acelasi domeniu de activitate [2, p. 83].

Mai muti autori In domeniu — Lawler, Walton, Womack, Jones si Roos —
au subliniat importanta unor sisteme de management de ,,mare implicarea acti-
va” sau ,,de inalta performantd” pentru organizatiile contemporane. Unul dintre
sustinatorii viziunii bazate pe resursele organizatiei — Barney — sustine ca surse-
le traditionale de avantaj competitiv, cum ar fi accesul la tehnologie si capital,
devin mai putin eficace pentru acele active care sunt mai usor de imitat. Resur-
sele umane, pe de altd parte, reprezintd un activ care poate furniza o sursa de
avantaj competitiv sustinut, deoarece acestea sunt adesea dificil de imitate [1].

Totodatd, unii autori sustin ca relatia dintre practicile de management al
resurselor umane si productivitate a fost mai puternica atunci cand a existat o
minima prezenta a climatului relatiilor umane, ceea ce sugereaza ca practicile
progresive de management al resurselor umane pot compensa un climat de rela-
tii umane scazut, si invers. Aceastd interactiune in ambele sensuri intre mana-
gementul resurselor umane si climatul relatiilor umane a fost mai puternic
atunci cand a existat un accent minim asupra realizarii obiectivului la locul de
munci. Cand angajatii au raportat ca a existat un accent puternic pe realizarea
obiectivului, practicile resurselor umane si climatul relatiilor umane au exerci-
tat efecte aditive asupra productivitatii si competitivitatii organizationale [1].

In opinia lui Catilin Popescu, angajatii unei companii oarecare reprezinti
cea mai mare ,,avere” pentru ca aduc in companie aptitudini, cunostinte si expe-
rienta care au impact asupra performantei in afaceri si asupra indeplinirii
obiectivelor de afaceri. Subiectul central legat de resursele umane din organiza-
tie ramane legat de randamentul si performanta fiecarui angajat la locul sau de
munca. Performanta angajatilor este pusd la incercare de un mediu de piata
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schimbator, ei trebuie si fie tot timpul la curent cu ultimele descoperiri tehnolo-
gice, cu cererea clientilor, cu standardele noilor produse sau procese, cu tehni-
cile de management sau cu regulamentele guvernamentale si ale Uniunii Euro-
pene, cele financiare si cele care privesc afacerile, sanatatea si regulile de sigu-
ranta etc. Pe de alta parte, cerintele clientului si ale pietei se manifestd printr-0
continua schimbare. Functiunea de resurse umane, prin implementarea initiati-
velor si practicilor de personal care s-au dovedit a fi performante, pot contribui
la realizarea valorii addugate si asigurarea avantajului economic [6].

Insusi termenul de valoare adiugati poate fi tratat in mod diferit. Sub aspect
contabil, valoarea adaugata reprezinta diferenta dintre venitul din vanzari al or-
ganizatiei si suma cheltuitd pe materiale si alte bunuri si servicii achizitionate.

In linii generale, valoarea adiugati este amplificatd de tot ceea ce se face
pentru:

= aobtine si dezvolta resurse umane de care organizatia are nevoie;

= ale obtine angajamentul asumat fata de valorile organizatiei;

= adezvolta relatii interpersonale adecvate cu angajatii;

= a elabora structura organizatorica In mod adecvat in vederea repartizarii

eficiente a resurselor umane in cadrul acesteia etc. [6].

Potrivit autorilor, un sistem de management al resurselor umane proiectat
si organizat adecvat reprezinta un activ economic semnificativ pentru organiza-
tie. In opinia acestora, sistemele de management al resurselor umane nu au im-
pact sistematic asupra rezultatelor de profit, decat atunci cand sunt incorporate
in infrastructura de management, ajutand organizatia sa-si indeplineasca priori-
tatile sub aspect economic, cum ar fi: reducerea ciclului de realizare a produ-
selor; sporirea gradului de servire a clientilor; reducerea fluctuatiei in randul
angajatilor cu performante inalte etc. [1, p. 100].

De asemenea, autorii in cauza au incercat sa evidentieze impactul strategic
al sistemelor de muncd de inaltd performantd asupra valorii pentru actionari,
elaborand, in acest scop, un model care cuprinde mai multe elemente (Fig. 1.).

Construirea profilului competentelor care favorizeaza invatarea organiza-
tionald si functionarea organizatiilor care invata In economia bazata pe cunoas-
tere iIn Romania a presupus urmatoarele etape de cercetare:

a) construirea profilului competentelor individuale;
b) construirea profilului grupului de munci;
c) construirea profilului organizatiei (luarea in considerare a tuturor angajatilor).

Este important de recunoscut faptul cd administrarea eficienta a resurselor
umane nu este unica solutie a succesului competitional, precum nici diferentele
dintre practicile manageriale nu sunt in sine responsabile pentru toate discrepan-
tele la nivel de performante organizationale, nici chiar in situatia cand aceste
deosebiri sunt semnificative. In anumite conditii, administrarea eficienta a re-
surselor umane devine mai importantd in intelegerea diferentelor dintre perfor-
mantele organizationale.
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Imperativele economice si strategice ale organizatiel

y

Configuratia sistemului de management al resurselor
umane

8%

Aptitudinile profesionale 51 motivatia angajatului:
configuratia postului si structurile de muncia

¥

Productivitatea, creativitatea si efortul liber asumat

¥

Performanti operationald mai buni

3

Waloarea de piata

1

Profit si crestere economici

Fig. 1. Modelul de performantd a resurselor umane
Sursa: elaborat dupa [3]

Astfel, cercetatorul J. P. MacDuffe mentioneazad ca practicile inovative
in domeniul resurselor umane pot contribui la imbunatatirea performantei eco-
nomice doar atunci cand sunt intrunite trei conditii:

» angajatii poseda cunostinte teoretice si practice pe care managerii nu le au;

® angajatii sunt motivati sd aplice aceste cunostinte teoretice si practice
printr-un efort lasat la discretia lor;

= strategia de productie a organizatiei nu poate fi realizatd decat atunci cand

angajatii depun un efort discretionar [3].

In conditiile in care prioritatile organizatiei sunt altele, care nu se refera si
la angajatii acesteia, atunci ne-am putea astepta sd se inregistreze o reducere
constantd a performantei organizationale. Cu toate acestea, putem constata ca
problemele legate de performanta sunt multiple si pot fi generate de practici
manageriale inadecvate, care au fost implementate de managementul superior
al organizatiei.

Asigurarea performantei organizationale prin resurse umane nu depinde
doar de factorul economic care, de cele mai multe ori, este pus in evidentd de ma-
nagementul superior al organizatiilor. Asigurarea performantei economice a or-
ganizatiei, prin resursele umane aflate la dispozitia acesteia, depinde si de influ-
enta altor factori, cum ar fi cei psihologici si sociali [8,9]. Doar prin luarea in
considerare a aspectelor ce definesc personalitatea umana, abilitatile, cunostin-
tele, aspiratiile, trasiturile de temperament si caracter, managementul superior al
organizatiilor poate reusi sd conduca resursa cea mai pretioasa — resursa umana
— spre asigurarea avantajului competitional si performantei organizationale.

Analizand din perspectiva practicd managementul resurselor umane, vom
luat spre analiz compania I.C.S. ,,DraexImaier Automotive” S.R.L. Analizand
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activitatile din departamentul de resurse umane din cadrul companiei, putem
mentiona ca departamentul de resurse umane al companiei este structurat din:
1. Sectia de recrutare — se ocupa de recrutarea si selectia angajatilor;
2. Sectia de integrare — se ocupa de integrarea noilor angajati In campul
muncii
3. Sectia de gestionare a dosarelor — se ocupd de gestionarea actelor, dosarelor;
4. Sectia de salarizare — se ocupa de gestionarea si repartizarea salariilor.

PROBLEME DE PERFORMANTA
¢ Profituri mici
*  Costuri ridicate
*  Servicii nesatisficitoare
e Pretun mici ale actiunilor

/ .4

COMPORTAMENTE | RASPUNSUL
INDIVIDUALE ORGANIZATIONAL
Motivatie i efort scizut Instruire redusd
Cresterea accidentelor de muncid <« Disponibiliziri

inghe;area sau reducerea salanilor
inghetarea angajarilor
Folosirea angajailor temporari

Diminuarea atentiei in munci

.
.
e Sporirea fluctuatiei personalului
.
* Reducerea satisfactiei profesionale

Fig. 2. Conexiunea resurse umane-performanta organizationald
Sursa: adaptat dupa [4]

Analizand din perspectiva dinamica angajatii din cadrul companiei I.C.S.
,DraexImaier Automotive” S.R.L. din ultimii 3 ani, 2020-2022, putem observa
ca 1n aceasta perioadd numarul de angajati al companiei a crescut de la 4000, in
anul 2020, la 5200 in anul 2022. Acest lucru se datoreaza deschiderii de noi
linii de productie mdrirea salariilor, selectiei personalului mai riguroase etc.

Datele sunt redate schematic in figura 3.

DRAXLMAIER numarul de angajati incepind:

2020 2021 2022
4000 4500 5200

Fig. 3. Dinamica angajatilor companiei I.C.S. ,, Draexlmaier Automotive” S.R.L.
Sursa: elaborat din datele companiei
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Concluzii

Interactiunea cu ceilalti, participarea activd la dezvoltarea resurselor
umane $i recunoasterea performantei individuale de catre ceilalti, pot fi motive
de a studia si de a dobandi dezvoltarea profesionala.

Imbunatitirea performantelor individuale genereaza, prin extensie, rezul-
tate organizationale favorabile. Abilitatea de a genera si de a utiliza cunostin-
tele si inovarea sunt principalele surse de crestere si avantaj competitiv. Exista
un avantaj diferential pentru organizatiile a caror fortd de munca poate invata
mai repede decat cea a competitorilor.

Dezvoltarea oamenilor, ca parte a strategiei de resurse umane, se refera la
experientele de invatare organizationale, in primul rand, dar nu exclusiv, la locul
de munca, pentru a dobandi obiectivele de afaceri si cresterea organizationala.
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