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Cuvinte cheie: cultura organizationald, management de resurse umane, securitate si
sandtate In munca, creativitate, cercetare stiintifica, factori de invatare organizationala

1. Concepte, definitii, motivatia tezei, obiectivele urmarite

Teza "Evaluarea impactului culturii organizationale asupra managementului
resurselor umane din domeniul cercetarii stiintifice” dezvolta o tematicd inovativa de maxim
interes in era tehnologiei digitalizate specifice managementului integrat de resurse umane
coroborat cu practicile din domeniul securitdtii si sdndtatii In munca, si anume conceptualizarea
ideii de culturd organizationald, in vederea dezvoltarii de solutii prospective si exploratorii in
cercetarea stiintificd manageriald privind asigurarea unui mediu durabil de activitate
profesionala cu sustenabilitate predictibila a sigurantei acestuia.

Tematica abordata in cadrul lucrarii se integreazd in directiile de cercetare
derulate pe plan international pentru dezvoltarea de solutii tehnico-stiintifice in domeniul
impactului culturii organizationale manifestat asupra managementului de resurse umane, in
conditii de securitate si si sandtate ocupationald predictibila. Astfel, fundamentarea teoretica
si practica a tezei a presupus efectuarea urmatoarelor demersuri de cercetare:

-Studiul integrat, prospectiv si exploratoriu al impactului culturii organizationale asupra
managementului resurselor umane din sfera cercetarii stiintifice;

-Analiza influentei culturii organizationale asupra practicilor din managementul
resurselor umane;

-Stabilirea rolului planificarii resurselor umane in strategia managementului de personal
din activitatea de cercetare-dezvoltare;

-Studiul mecanismelor sociale si practicilor de gestionare a resurselor umane in
organizatiile bazate pe creativitate;

-Elaborarea unei metode de evaluare a practicilor de management al resurselor umane
si a factorilor de Invatare organizationala;

-Dezvoltarea unor instrumente metodologice de evaluare si gestionare a riscului
ocupational la nivelul organizatiilor;

-Asigurarea cresterii securitatii si sanatatii muncii prin dezvoltarea si implementarea
culturii organizationale si a unui management specific In organizatiile de cercetare;

-Elaborarea si implementarea unor instrumente informatice destinate gestionarii
computerizate a performantelor organizationale, in conditii de securitate ocupationald
predictibila.

Motivatia acestei teze derivd, atat din importanta  nevoii si posibilitatii
dezvoltarii/adaptarii solutiilor tehnice de evaluare comparativa a culturii organizationale luand
in considerare considerentele de ordin economic si efectul de impact al personalizarii
variabilelor culturale care pot influenta practicile din domeniul managerial specific resursei
umane din sfera cercetarii, in conditii sustenabile de securitate si sandtate in munca, cat si din
asigurarea unei infrastructuri tehnico-stiintifice adecvate conceptual aplicativ care sd faciliteze
optimizarea configurarii unor instrumente metodologice consacrate acestui domeniu.

Obiectivele principale alte tezei constau in: Analiza importantei culturii organizationale
in managementul resurselor umane in contextul formalizarii acesteia la nivelul realitétii curente;
Evaluarea proceselor si practicilor specifice managementului resurselor umane; Studiul privind
influenta culturii organizationale asupra practicilor din managementul resurselor umane cu
activitate Tn domeniul cercetarii stiintifice; Realizarea unor instrumente metodologice si
aplicatii informatice specializate, bazate pe studiul conexiunilor si influentelor ce pot sa apara
intre cultura nationalad/organizationald si practicile uzuale din domeniul securitdtii si sanatatii
in munca specifice activitatilor institutionale.



Aceste obiective principale se realizeaza prin indeplinirea obiectivelor derivate,
respectiv: abordarea integrativa dintre cultura organizationald si managementul resurselor
umane; analiza criticd a proceselor si practicilor din domeniul managementului resurselor
umane; studiul fondului general al culturii organizationale din institutii; analiza aspectelor
procedurale in domeniul planificarii pe baza elementelor specifice resurselor umane din
activitatea de cercetare-dezvoltare; configurarea aspectelor privind nivelul de securitate si
sandtate al angajatilor; cercetarea climatului socio-profesional la locurile de munca;
identificarea factorilor motivationali in cadrul organizatiei; analiza procesului de recrutare,
selectie si integrare a resurselor umane; cercetarea activitatii de formare si perfectionare in
domeniul SSO; analiza activitdtii de evaluare a performantelor; cercetarea sistemului de
salarizare si a formelor de recompensare; conturarea relatiilor sociale din cadrul organizatiei;
identificarea raporturilor manager-subordonati, privind comunicarea §i cooperarea;
Contextualizarea organizarii invatarii si a practicilor de resurse umane; Elaborarea unui model
asupra mediului; Elaborarea si implementarea unor instrumente informatice destinate
gestiondrii computerizate a performantelor organizationale, in conditii de securitate
ocupationala predictibila.

Lucrarea debuteaza cu studiul si influenta culturii organizationale asupra practicilor din
managementul resurselor umane, concentrandu-se pe analiza problemelor legate de securitatea
si siguranta activitatilor desfasurate la nivelul economiei nationale, care au determinat
dezvoltarea accentuatd a nivelului de sustenabilitate socio-economica responsabila in domeniul
ocupational, in vederea asigurdrii premiselor de configurare a unor sisteme de munca
performante si durabile, care sa genereze un randament economic optim si eficienta
managerialad crescuta.

Urmatorul pas 1n cercetare se concentreaza pe fundamentarea strategiei de management,
atat prin stabilirea rolului planificarii resursei umane la nivel institutional, cat si pe baza
studiului integrat al mecanismelor sociale dedicate si a practicilor de gestionare a fortei umane
in organizatii bazate pe creativitate.

Un alt pas important al cercetarii rezida din dezvoltarea infrastructurii metodologice,
atat in domeniul evaludrii practicilor de management al resurselor umane si a factorilor de
invatare organizationald, cat si din perspectiva diagnozei si prognozei situatiilor de pericol care
pot fi generate in procesul muncii, afectind componentei umana si de mediu.

In ceea ce priveste dezvoltarea unor aplicatii informatice specializate, care sunt
destinate, atat pentru gestionarea computerizatd a performantelor organizationale din
companiile industriale In conditii de securitate ocupationalda predictibild, cat si pentru
implementarea sistemului de management integrat in domeniul securitdtii si sanatatii
ocupationale, am urmadrit analiza si evaluarea riscurilor identificate specifice activitatilor
desfasurate la nivel institutional, in vederea stabilirii modalitatilor de gestionare operativa a
problematicii din sfera securitatii si sdndtdtii In munca, cu respectarea disciplinei in procesul
muncii si a principiilor calitétii.

Cele trei rute tematice de cercetare in plan tehnico-stiintific care au constituit
fundamentul strategiei de elaborare a tezei sunt:

-Debutul tezei cu consultarea lucrarilor de specialitate din sfera reperelor bibliografice
de interes, pentru a fundamenta esafodul teoretic de definire a conceptului privind cultura
organizationald in contextul asigurarii unui management performant al securitatii si sanatatii



ocupationale din cadrul institutiilor din sfera cercetarii stiintifice. Dupd interogarea
numeroaselor baze de date cu lucrari stiintifice de referinta, am avut in vedere pentru realizarea
acestei teze un numar de 390 referinte bibliografice consacrate;

-Dimensiunea secundara a studiului tehnico-stiintific s-a concretizat in analiza datelor
oficiale publicate de institutele de cercetare. Aceste date au fost colectate prin intermediul
rapoartelor anuale publicate de acesti operatori economici si au vizat In principal: fondul valoric
general al culturii organizationale; aspecte privind nivelul de satisfactie al angajatilor; climatul
socio-profesional la locul de munca; identificarea factorilor motivationali in cadrul
organizatiei; analiza procesului de recrutare, selectie si integrare a resurselor umane; analiza
activitatii de formare si perfectionare; analiza activitatii de evaluare a performantelor; analiza
sistemului de salarizare si a formelor de recompensare; analiza relatiilor sociale din cadrul
organizatiei; analiza raporturilor manager-subordonati, privind comunicarea si cooperarea,
iar apoi prin intermediul unor modele matematice consacrate au fost cuantificate si apoi
interpretate;

-A treia dimensiune a cercetarii a vizat utilizarea tehnologiei IT pentru realizarea unor
aplicatii informatice specializate, destinate gestiondrii operative a problematicii din domeniul
securitdtii si sandtdtii 1n muncd, pe baza unui sistem de calitate implementat, conform
referentialelor aplicabile.

Limitele cercetarii deriva din faptului ca, aspectele referitoare la evaluarea impactului
culturii organizationale si a practicilor din domeniul managementului de securitate si sdnatate
in munca 1n cadrul institutiilor economice de profil sunt informatii confidentiale, acestea putand
fi deduse cu aproximatie din documentele anuale de raportare ale acestora.

In plus, esantionul contribuitorilor poate inregistra cresteri semnificative, ceea ce va
avea un impact pozitiv asupra acuratetei indicatorilor de rezultat, daca se acorda o perioada mai
lungd de timp pentru colectarea datelor si informatiilor, asigurandu-se un nivel acceptabil de
suficienta.

2. Structura tezei si unele contributii

In ceea ce priveste structura tezei, aceasta include un capitol introductiv care detaliaza
subiectul si sapte capitole de continut. In plus, existd un capitol final cu concluzii si contributii
personale, precum si directii viitoare de cercetare. Aceasta lucrare cuprinde 245 pagini, dintre
care 227 pagini reprezintd teza propriu-zisa si 18 de pagini reprezintd Bibliografia care are un
numar de 403 note bibliografice si Anexele specializate care contribuie la o intelegere mai buna
a tezei si obiectivelor sale.

O serie de contributii valoroase ale autorului, care sunt cuprinse in capitolele de continut
ale acestei lucrari, se refera la:

J Studiu rezumativ de prezentare a corespondentei dintre elementele definitorii ale
culturii organizationale specifice resursei umane si reglementdrile aplicabile in domeniul
asigurdrii desfasurarii activitatilor institutionale in conditii predictibile de securitate si sdnatate
in munca;

o Analiza conexiunilor si influentelor specifice culturii organizationale din
perspectiva analizei fondului general al climatului socio-profesional propriu institutiilor din
sfera cercetarii stiintifice, in vederea configurdrii aspectelor privind nivelul predictibil de
securitate si sdndtate Tn munca al lucratorilor;

o Evaluarea culturii organizationale pe baza diagnozei factorilor motivationali
identificati In cadrul organizatiei si analizei procesului de recrutare, selectie si integrare a
resurselor umane, in vederea optimizarii nivelului de performanta profesionala si asigurarii unui
climat sustenabil de securitate ocupationala;

o Elaborarea unei metode de evaluare a practicilor de management al resurselor
umane si a factorilor de invatare organizationala;



o Elaborarea unui model grafo-analitic generalizat pentru evaluarea

J Cresterea gradului de securitate ocupationala prin dezvoltarea si implementarea,
cu respectarea principiilor calitdtii, a culturii organizationale si a unui management institutional
performant;

o Realizarea de instrumente/aplicatii informatice specializate pentru gestionarea
operativa a performantelor organizationale in conditii de securitate ocupationald predictibila.

Rezultatele valoroase ale cercetarilor realizate in cadrul tezei au fost diseminate prin
publicarea in diverse lucrdri, din cadrul Proceedings-urile unor conferinte/simpozioane sau
Jurnale, indexate ISI/BDI.

3. Sinteza lucrari

Deoarece ajutd la o mai bund intelegere a comportamentului individual si de grup in
cadrul unei organizatii, analiza factorilor culturali este tot mai des abordatd in literatura
manageriala. In general, cultura organizationald este definiti ca o combinatie complexa de
comportamente, valori si convingeri. In plus, deosebit de important este faptul ci aceasta cultura
organizationald poate evolua pe masura ce se confruntd cu influenta mediului exterior; cu toate
acestea, aceasta schimbare poate intdlni obstacole din partea mediului intern, demonstrand
faptul ca acest tip de culturd este complexa, emergenta si neunitara.

Lucrarea de doctorat avand titlul "Evaluarea impactului culturii organizationale asupra
managementului resurselor umane din domeniul cercetarii stiintifice” este structurata in 9
capitole.

O scurtd sinteza a lucrarii si considerentele generale, obiectivul principal si cele
specifice, precum si motivatia tezei sunt prezentate in primul capitol, care se numeste
"Introducere”.

Capitolul 2, "Studiul culturii organizationale”, reda cercetarea nivelului actual de
conceptualizare a notiunii integrate de culturd organizationald/nationald in domeniul cercetarii
stiintei manageriale, precum si o analiza a principalelor elemente de sinteza procesuala privind
recrutarea, selectia, orientarea si incadrarea resursei umane, in vederea fundamentarii
strategiilor de evaluare a performantelor socio-profesionale specifice unor medii de munca cu
conditii de securitate ocupationala predictibila.

Romania are un model birocratic piramidal atunci cand ia in considerare elementele
culturale principale. De exemplu, se incadreaza in grupa tarilor cu un indice ridicat al evitarii
incertitudinii si o distanta ierarhica mare. Organizatia birocratica piramidala este centralizata si
formalizatd, cu unitatea de comanda si regulament in centrul structurii piramidale. Seful
organizatiei este responsabil pentru luarea deciziilor. Regulile formale sau legile, precum si
obiceiurile si traditiile, controleazd procedurile de lucru si relatiile interpersonale. Cu toate
acestea, In organizatiile romanesti exista reguli stricte pentru relatiile personale, dar nu si pentru
procedurile de lucru; personajul principal, un ,tati-lider”, detine autoritatea. In consecint,
reglementarile si normele nu sunt intotdeauna respectate sau sunt, de cele mai multe ori, confuze
si derutante.

In opinia renumitului profesor olandez Geert Hofstede (Hofstede G.,1996) cultura
organizationald este: holistica, in sensul ca reprezinta mai mult decat suma partilor componente;
determinata istoric, intrucat reflectd evolutia In timp a organizatiei; conectatd la elementele de
naturd antropologicd (simboluri, ritualuri etc.); fundamentata social, deoarece este creatd si
pastrata de grupul de persoane ce alcatuiesc organizatia; greu de modificat datoritd complexelor
elemente umane implicate.

Pe de alta parte E. Schein (Schein E., H., 1985), atunci cand vorbeste despre cultura unei
organizatii, observa ca ,,toata lumea este de acord ca "ea” exista si cd este foarte importanta, dar
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toti au idei diferite despre ceea ce "ea” este, deoarece notiunea de "cultura” are mai multe
sensuri, iar grupurile, organizatiile sunt dificil de definit, astfel incdt ambiguitatea creste. De
aceea trebuie evitate modelele superficiale ale culturii organizationale in favoarea unor "modele
antropologice mai detaliate si mai complexe”.

Marea provocare cu care se confruntd organizatiile o constituie diferentele culturale dintre
oameni. Geert Hofstede (Hofstede G., s.a., 1990) afirma ca suntem conditionati cultural, cultura
controlandu-ne comportamentul intr-o maniera nerationala, dar persistenta.

In acest sens, Levinson (Levinson, H., 1981) considera ci practicile de crestere a copiilor
in societdtile occidentale sunt comparabile cu stilul de conducere al organizatiilor (Angela
Nicoleta Onea, 2005).

Acest lucru se datoreaza faptului ca fiecare societate incurajeaza sau dezaproba anumite
comportamente, atitudini, idei etc., adicd fiecare “lume” vine cu bagajul sau cultural, cu
propriile valori de care este atasata si pe care doreste sa le apere in continuare. Mai mult decat
atat, fiecare crede ca ceea ce face el, gandeste, simte si tine de normalitate, iar ceea ce se abate
de la regulile proprii creeaza o nota discordantd si stricad "armonia”, deci trebuie exclus. Se
incearcd schimbarea acestei mentalititi, mai ales 1n aceasta perioada in care se vorbeste despre
globalizare, despre managerul cosmopolit si despre o continud necesitate de adaptare a
oamenilor (la alte culturi, la alte locuri, la alte profesii etc.). De asemenea, problemele legate
de securitatea si siguranta activitatilor desfasurate la nivelul economiei nationale au determinat
dezvoltarea accentuatd a nivelului de sustenabilitate socio-economica responsabila in domeniul
ocupational, in vederea asigurdrii premiselor de configurare a unor sisteme de munca
multinationale durabile, care sd genereze un randament economic optim si eficienta
manageriald crescuta.

Capitolul 3 se numeste "Analiza influentei culturii organizationale asupra practicilor
din managementul resurselor umane"”. Indiferent de dimensiunea si domeniul de activitate,
fiecare organizatie, inclusiv una de cercetare, are o culturd organizationala. Aceasta culturd se
bazeaza pe istoria, metodele de abordare a problemelor si practicile de conducere. Prin urmare,
cultura organizationala reflectd amestecul de personalitati si stiluri de leadership si influenteaza
modul 1n care lucrurile sunt realizate, schimbarile sunt facute si climatul psihosocial.

Am creat un instrument numit OCAI (Instrument de evaluare a culturii organizationale)
pentru a colecta date si pentru a evalua cultura organizationald. OCAI este un chestionar cu sase
domenii pe care angajatii trebuie sd le completeze, cu patru elemente in fiecare domeniu
(Cameron and Quinn, 2006). Fiecare alternativa primeste 100 de puncte pentru fiecare domeniu,
in functie de cat de populard sau atractiva este fiecare alternativd. Cele sase domenii sunt
urmatoarele: caracteristici dominante; leadershipul organizational; managementul angajatilor;
liantul organizational; orientarea strategica; si standardele de succes. Modelul acestui tip de
chestionar este inclus 1n anexa 2 a lucrarii.

O activitate comund Tn managementul resurselor umane este estimarea $i aprecierea
performantelor muncii lucratorilor unei organizatii. Aceasta practica devine din ce in ce mai
raspandita si este acum o activitate strategica in procesul de gestionare a resurselor umane.
Organizatiile private, dar din ce in ce mai mult institutiile publice, sunt constiente de importanta
implementdrii unui sistem céit mai eficient de evaluare a performantei profesionale a angajatilor
in scopul obtinerii unui avantaj economic si a unui avantaj competitiv. Prin urmare, evaluarea
performantei Feedback 360° este una dintre cele mai moderne si relevante metode de apreciere
a nivelului de performanta profesionala la nivel de organizatie, care poate fi utilizatd cu succes
si in institutiile de cercetare. Obiectivul acestei evaludri este de a imbunatati performanta
angajatilor si de a-i motiva sd atingd succesele profesionale asteptate. Multe organizatii
multinationale folosesc Feedback 360°, un concept relativ nou si contemporan.

Metodologia pentru implementarea evaluarii 360° presupune parcurgerea urmatorilor
pasi: Definirea obiectivelor pentru evaluarea performantei; identificarea persoanelor care au
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fost evaluate, precum si persoanele care vor primi rezultatele evaludrii; selectarea domeniilor
de munca sau comportamentului pe care evaluarea 1si va concentra atentia; determinarea
persoanelor care participa la evaluare; Selectarea metodelor de colectare a datelor; Planificarea
si executia programului in forma sa initiald; analizdnd reactiile initiale ale participantilor la
evaluare si ajustand schema pilot daca este necesar; Implementarea si planificarea programului
in forma finala; Monitorizarea si evaluarea programului cu o evaluare completa.

Capitolul 4 este denumit "Stabilirea rolului planificarii resurselor umane in strategia
managementului de personal din activitatea de cercetare-dezvoltare”. Planificarea resurselor
umane este importanta pentru cd: permite asigurarea personalului necesar organizatiei in timp
util, In functie de evolutia anticipatd a acesteia; asigurd ca cheltuielile cu personalul sunt
incadrate in limite rezonabile; previne dezechilibrele semnificative, supraefectivele sau lipsa
personalului 1n raport cu nevoile reale ale organizatiei; si ofera o imagine clara a dezavantajelor
si oportunitatilor organizatiei. Planificarea resurselor umane se refera la analiza starii actuale a
resurselor existente ale organizatiei, interpretarea previziunilor de dezvoltare ale organizatiei in
ceea ce priveste cerintele de resurse de munca viitoare, stabilirea politicilor de dezvoltare a
resurselor existente si angajarea de noi angajati. In ultimul timp, planificarea resurselor umane
a devenit mai importanta ca urmare a schimbarilor frecvente care au loc atat in mediul intern,
cat si extern al unei organizatii. Planificarea este o functie generala a managementului, deoarece
este responsabilitatea de a lua decizii care stabilesc obiectivele viitoare ale organizatiei si modul
in care vor fi alocate resursele necesare pentru a le indeplini. In domeniul resurselor umane,
planificarea este o modalitate de a conecta ocuparea actuala a fortei de munca a unei organizatii
cu nevoile de personal viitoare.

Indiferent daca se ocupa direct sau indirect de problemele de personal in organizatie,
toti decidentii sunt responsabili pentru planificarea resurselor umane. Planificarea resurselor
umane va fi bazata pe strategia globala a companiei, va fi continua si sistematica si va evidentia
programele de actiune si masurile adecvate in functie de circumstantele interne si externe.

Planificarea resurselor umane este procesul de a determina numarul si tipul potrivit de
angajati pentru rolurile cele mai potrivite pentru companie. In general, planificarea incepe prin
stabilirea misiunii si obiectivelor organizatiei. Orice plan de dezvoltare se bazeazad pe
,»fllosofia” organizatiei. Planificarea resurselor umane ia in considerare obiectivele strategice,
estimeaza cererea de angajati pentru viitor, o compard cu forta de munca disponibild in
companie $i creeazd planuri pentru a reduce discrepantele dintre cele doud variabile.
Planificarea trebuie sa se concentreze pe schimbarile calitative ale fortei de munca, mai degraba
decat pe cele cantitative, cum ar fi cresterea sau scaderea numarului de angajati.

Conducerea trebuie sd faca o evaluare cuprinzatoare a elementelor interne si externe ale
organizatiei pentru a planifica strategic resursele umane. Aceasta evaluare ar trebui sa identifice
punctele forte si punctele slabe ale resurselor umane, sa identifice amenintarile si oportunitétile,
si apoi sd abordeze aceste amenintari si oportunitati pentru a preveni utilizarea ineficienta a
resurselor umane. In acest sens, practica manageriald oferd o modalitate de a folosi analiza
matricei SWOT. In urma analizei mediului intern si extern, este creati o matrice care urmareste
punctele forte (Strenghts) si punctele slabe (Weaknesses) ale situatiei interne, precum si
oportunitatile (Opportunities) si constrangerile sau amenintarile din mediu.

Existd mai multe metode care pot fi utilizate pentru a calcula necesarul de personal in
mod rezonabil, inclusiv metoda regresiei, analiza tendintelor, metoda Delphi, estimarea
numarului de angajati pe baza productivitatii muncii si schema de succesiune manageriala.

Scopul evaluarii performantelor profesionale individuale este de a obtine o evaluare
impartiald a activitdtii angajatilor prin compararea nivelului de indeplinire a obiectivelor si
criteriilor de evaluare stabilite pentru acea perioadd de timp cu rezultatele obtinute in mod
efectiv. Evaluarea performantelor profesionale individuale se realizeaza pentru: exprimarea i
dimensionarea corecta a obiectivelor; determinarea directiilor si modalitétilor de perfectionare
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profesionald a salariatilor si de crestere a performantelor lor; stabilirea abaterilor fatd de
obiectivele adoptate si efectuarea corectiilor; micsorarea riscurilor provocate de mentinerea sau
promovarea unor persoane nepregatite din punct de vedere profesional.

Capitolul 5 este denumit "Mecanisme sociale si practici de gestionare a resurselor
umane in organizatiile bazate pe creativitate". In economia actuald, caracterizati de
incertitudine, risc si dinamism, creativitatea stiintifica devine o sursa vitala de avantaj
competitiv pentru institutiile cu activitate in domeniul cercetarii-dezvoltari-inovarii, precum si
pentru agentii economici beneficiari ai rezultatelor tehnico-stiintifice. Dovezi considerabile
sugereaza ca creativitatea aduce o contributie importantd la inovarea organizationala,
eficacitatea si supravietuirea. Prin urmare, incurajarea creativitdtii este o alegere strategica pe
care firmele trebuie sa o facd (Amabile, 1996). Atat creativitatea, cat si inovatia implica
generarea de idei noi, dar cele doud concepte nu sunt identice. In timp ce, dupa unii autori,
creativitatea este de obicei asociatd cu generarea de idei noi ca scop in sine (Amabile, 1988;
Van de Ven, 1986), inovatia subliniaza aplicabilitatea ideilor noi pentru a aborda anumite
probleme (Kanter, 1983). Dupa cum au raportat Amabile si colab. (1996:1154): ,, Toata inovatia
incepe cu idei creative. Definim inovatia ca implementarea cu succes a ideilor creative in
cadrul unei organizatii. Din aceastd perspectiva, creativitatea indivizilor si echipelor este un
punct de plecare pentru inovare, prima este o conditie necesard, dar nu suficienta pentru a
doua”. Deoarece creativitatea este o sursd importantd de inovare organizationald, precum si de
avantaj competitiv (Amabile, 1988, 1996; Oldham & Cummings, 1996), organizatiile cauta din
ce In ce mai mult sa o promoveze. Diferitele practici manageriale influenteaza mediul de lucru,
care este unul dintre factorii majori care stimuleaza creativitatea la nivel institutional (Couger,
1995). Prin urmare, conducatorii de institutii se confruntd cu provocarea de a crea contextul si
conditiile potrivite pentru ca creativitatea sa se dezvolte (Shalley, Gilson & Blum, 2000). Acest
capitol a contribuit la diferite curente de cercetare in teoria organizatiei si a managementului.
In primul rand, a contribuit la literatura de specialitate privind creativitatea. De exemplu,
revizuirea definitiilor creativitatii si identificarea categoriilor conceptuale au clarificat in mod
semnificativ teoria existentd si au promovat o intelegere comuna intre fluxuri de cercetare
separate. Mai mult, ele au inceput procesul de integrare a acestor curente diferite intr-un Intreg,
sporind intelegerea a ceea ce constituie esenta creativitatii si sugerand cai promitdtoare pentru
cercetari viitoare.

Capitolul 6 este denumit "Contributii privind elaborarea unei metode de evaluare a
practicilor de management al resurselor umane si a factorilor de invatare organizationalad”.
Institutiile cu activitate in domeniul cercetarii dezvoltarii care doresc sd concureze cu succes pe
piete dinamice ar trebui sa fie pregatite sa implementeze schimbari semnificative in operatiunile
lor, unul dintre punctele cheie pentru o schimbare de succes fiind Intelegerea modului in care
oamenii $i organizatiile percep schimbari atunci cand sunt expuse unui mediu de tranzitie.
Punerea in aplicare a sistemelor moderne de management in domeniul valorificérii resursei
umane este consideratd esentiald pentru institutiile care doresc sd obtind niveluri ridicate de
competitivitate. Existd mai multe exemple in literatura de specialitate care discuta despre
adoptarea "foilor de parcurs” ca mod esential de sprijinire a asigurdrii functionalitatii
operatorului economic. Cu toate acestea, deoarece astfel de "harti operationale” pun accentul
pe factorii tehnici ai schimbarii, procesul de invétare organizationald si practicile de gestionare
a resurselor umane tind sa fie neglijate. Astfel, capitolul 6 prezinta sinteza unei metode de
evaluare a impactului practicilor de gestionare a resurselor umane si a factorilor de invatare
organizationald  specifici unui operator economic din zona industriald care detine un
departament de cercetare-dezvoltare, permitind o analizd a maturititii in acest domeniu. In
acest capitol s-a prezentat o metodi de evaluare a practicilor MRU si a factorilor 10 in
institutiile aflate in curs de implementare a PIO. Metoda propusi a fost ilustrata printr-un studiu
de caz realizat la o institutie din domeniul industrial care detine si un compartiment specializat
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de cercetare-dezvoltare, care este producdtor de componente (ce au incorporate articole
pirotehnice cu destinatie tehnica tip P2), pentru industria auto.

Doua caracteristici ale metodei propuse devin evidente din implementarea sa practica,
respectiv:

-In primul rand, metoda nu oferi o solutie optima, ci indica alternative de imbunatatire
care pot fi dezvoltate consecutiv in cadrul celor trei niveluri de contextualizare. Mai mult,
metoda propune indicatori care permit masurarea evolutiei factorilor socioculturali reprezentati
de problemele 10, care contribuie la construirea unui comportament care sustine procesul de
schimbare si ajuta la sustinerea acestuia pe termen lung.

-In al doilea rand, prin analiza inversa a matricelor de maturitate (o contributie originala
a acestei lucrari), institutiile pot fi capabile sa identifice fazele de implementare in procesul de
invitare care sunt slab deservite de starea actuala a factorilor 10 din cadrul acestora, anticipand
problemele si dezvoltarea MRU pentru a le atenua. Acest fapt este destul de relevant, deoarece
schimbdrile in practicile organizationale pot dura mai mult timp pentru a fi implementate si,
prin urmare, este important sa intelegem aceste oportunitati si sd avem o viziune clara asupra
lacunelor actuale in practicile MRU din cadrul institutiei.

Unele limitari ale metodei propuse sunt demne de remarcat si ar putea fi privite ca
oportunitati de imbunatatire, respectiv:

-Aspectele tehnice ale adoptarii Tnvatarii nu sunt acoperite in acest capitol, dar ar trebui
sd fie luate 1In considerare de institutiile care doresc sd treacd prin schimbarea specifica
practicilor invatarii. Sistemele invatarii tind sa functioneze cu resurse minime care devin expuse
schimbarilor bruste ale modelului cererii sau ale disponibilitatii sistemului, ceea ce poate
compromite nivelul ofertei de servicii dorite pentru beneficiari. Acest punct important depaseste
totusi scopul acestui capitol. O altd limitare este legatd de renuntarea la practici vechi (uzate
moral) sau dezavantajoase din punct de vedere organizational. IO depinde frecvent de procesele
de uitare organizationald, adica, institutiile care doresc sa se transforme nu numai ca trebuie sa
dobéandeasca noi capacitati, dar in mod frecvent ar trebui sd poata renunta la cunostintele vechi
sau la alte tipuri de cunostinte, cum ar fi obiceiurile proaste (invatate de la un partener
institutional, de exemplu).

-In pasul de clasare a oportunititilor de imbunititire, metoda indica cele mai critice
practici MRU pentru institutie, structurate dupd nivelul lor de contextualizare. Portofoliul
rezultat reprezintd inceputul procesului de Tmbunatatire si lasd loc pentru dezvoltari ulterioare
in metoda propusa in acest capitol.

Capitolul 7 este denumit "Contributii privind dezvoltarea unor instrumente
metodologice de evaluare si gestionare a riscului ocupational la nivelul organizatiilor”. In
acest capitol se prezintd rezultatele evaludrii de risc obtinute cu ajutorul unor instrumente
metodologice specializate pentru cuantificarea gradului de pericol aferent mediului
ocupational, care ofera date si informatii pertinente referitoare la starea de securitate si sdnatate
in munca specificd activitatilor desfasurate in spatii industriale, in vederea imbunatatirii si
dinamizarii procesului de fundamentare a politicilor din domeniul prevenirii si combaterii
cauzelor care pot genera accidente de munca si/sau imbolnaviri profesionale.

Aplicand instrumentul inovativ de cuantificare a riscului in procesul muncii, pentru
acelasi tip de loc de munca evaluat, In acelasi timp, pentru acelasi punct de lucru, doi evaluatori,
independent unul de celalalt, obtin in final rezultate sensibil egale. Acest aspect denota ca
metoda este mult mai precisa decat multe din metodele utilizate pe plan mondial pentru
evaluarea riscurilor de complexitate ridicatd unde binomul OM-MASINA este vizut intr-un
sistem de conexiuni structurale si dependent de mediul in care el co-exista. Totodatd, metoda
este extrem de flexibild, permitand adaptarea ei la orice sistem de munca si la orice structura
organizatoricd unde se analizeazd componenta umana in procesul muncii. Pentru locurile de
munca la care nu au fost luate in considerare toate grupele si subgrupele de riscuri specifice,
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metoda permite, la nivel principial, dezvoltarea structurald adaptata noilor domenii, cu conditia
ca aceste grupe si subgrupe nou definite, sa fie specifice si cat mai detaliate. Pentru riscurile
identificate si apoi evaluate pe aceste noi domenii, sunt aplicabile criteriile de ponderare
existente in cadrul metodei sau pot fi prestabilite criterii de ponderare specifice care odata
introduse Tn metoda, sa elimine cat mai mult posibil eroarea de apreciere cauzata de factorul
subiectiv specific fiecarui evaluator care aplici aceastd metoda. In ceea ce priveste Gestionarea
riscurilor in domeniul afacerilor niciun sistem sau activitate nu sunt lipsite de riscuri si nu toate
controalele implementate pot elimina riscul in totalitate. Scopul managementului riscului este
de a analiza riscurile de afaceri ale unui proces, aplicatie, sistem sau alt element pentru a
determina metoda cea mai prudenta de operare sigurd. Echipa de evaluare a riscurilor analizeaza
aceste active cu obiectivele de afaceri ca fiind principala lor consideratie. Este imposibila
folosirea unui mecanism de control care sa asigure cu certitudine reducerea riscului la zero.
Altfel spus, un program de securitate care are ca obiectiv fixarea unei tinte de 100% securitate
va determina organizatia sa aiba 0% productivitate. Astfel, sfera profesionistd in domeniul
securitdtii, asigurd constientizarea faptului ca scopul este acela de a oferi sprijin organizatiei si
de a se asigura ca obiectivele de management sunt indeplinite. Referitor la Elaborarea unui
model grafo-analitic generalizat pentru evaluarea sustenabilitatii impactului activitatii
organizatiei asupra mediului am propus un model de evaluare a deteriorarii mediului, bazat pe
rezultatele cercetarii in domeniul ingineriei industriale, privind analiza integrata a riscului si
impactului. Scopul final al oricérui proces de analiza a riscurilor si de luare a deciziilor ar trebui
sa fie acela de a raspunde la intrebarile fundamentale: "Cine ar trebui sa decida cu privire la
acceptabilitatea ce riscuri, pentru cine, in ce termeni si de ce?”

In capitolul 8 denumit "Contributii la cresterea securitatii si sandtdtii muncii prin
dezvoltarea §i implementarea culturii organizationale si a unui management specific in
organizatiile de cercetare” se prezinta, atat rezultatele studiului culturii organizationale in
contextul managementului de resurse umane, cat si elaborarea sistemului de management al
riscului ocupational, In conformitate cu reglementarile aplicabile la nivel national, respectand
principiile calitdtii, la care se adaugd o sinteza prospectiva a aspectelor referitoare la evaluarea
modalitatii de implementare a noului standard ISO 45001 pentru sandtate si securitate
ocupationald in cadrul procesului de migrare/tranzitie (ISO 45001:2018). Managementul
resurselor umane este o categorie de actiuni care se concentreazd pe asigurarea, dezvoltarea,
motivarea si mentinerea resurselor umane 1n cadrul unei organizatii pentru a-gi indeplini cu
succes obiectivele si a satisface cerintele angajatilor. In acest sens, dezvoltarea resurselor
umane implica procesul de instruire a angajatilor pentru a indeplini sarcinile de care are nevoie
organizatia. Problema de baza este de a sti ce tip de instruire au nevoie angajatii. Motivarea
lucratorilor care primesc instruire trebuie luatd n considerare atunci cand se iau decizii cu
privire la instruire, deoarece existda numeroase metode de instruire si componentele necesare
unui program de instruire. Pe baza realizarii unui studiu documentare al literaturii de
specialitate, s-a fundamentat modul de abordare a managementului de SSO Ila nivel
organizational si s-au stabilit si evidentiat principalele etape ale implementarii sistemului de
management ocupational, in conformitate cu referentialele aplicabile SR OHSAS. In acest sens,
s-a elaborat forma tipizatd a documentelor specifice sistemului de management al securitatii si
sanatatii ocupationale, in vederea implementarii acestuia, respectiv: lista de verificare a
indeplinirii cerintelor sistemului de management in domeniul SSO si documentele sistemului
calitatii Tn domeniul securitatii si sdnatatii in munca (manualul de management al SSO si 13
proceduri de sistem: Identificarea pericolului, evaluarea riscului si stabilirea controalelor, PS—
SSO-01; Evaluarea conformitatii cu cerintele legale si alte cerinte, PS-SSO-02; Competenta,
instruire si constientizare, PS—SSO-03; Comunicare, PS-SSO-04; Participare si consultare, PS—
SSO-05; Controlul documentelor, PS—-SSO-06; Pregatire pentru situatii de urgenta si capacitate
de raspuns, PS—-SSO-07; Monitorizarea si masurarea performantelor OHSAS, PS—-SSO-08;

14



Investigarea incidentelor, PS—SSO-09; Neconformitati, actiuni corective si preventive, PS—
SSO-10; Controlul inregistrarilor, PS-SSO-11; Audit intern, PS-SSO-12; Analiza efectuata de
management, PS—-SSO-13). In plus, ISO 45001 (ISO 45001:2018) se bazeaza pe OHSAS 18001
(SR OHSAS 18001:2008), dar este un standard nou si distinct, cu multe clauze noi sau
semnificativ modificate. Restul, in special clauzele referitoare la aspectul operational al SSO,
au suferit modificari minore. in plus, este un standard dinamic, ceea ce face integrarea cu
celelalte standarde pentru sisteme de management mult mai simpla. Prin urmare, standardul
ISO 45001 (ISO 45001:2018) a suferit modificari semnificative. Acest lucru implica, de
asemenea, implementarea si auditarea noilor cerinte. Atunci cand migrarea de la OHSAS 18001
(SR OHSAS 18001:2008) la ISO 45001 (ISO 45001:2018) implicd o serie de probleme
semnificative atat pentru organizatii, cat si pentru auitorii de terte parti, probleme care sunt
evidentiate Tn Utilizatorii standardului ar trebui sa inteleagd consecintele clauzelor standardului,
deoarece acestea sunt legate de cerintele care se schimba in diferite industrii si sectoare de
afaceri, precum si de schimbarile sociale, tehnologice si tehnice. De asemenea, se prezintd atat
rezultatele obtinute in urma implementarii aplicatiei informatice specializate EuroJob Business
la operatori economici cu activitate in spatii industriale, si care este destinatd pentru gestionarea
corespunzatoare a domeniului de resurse umane in contextul desfdsurarii activitdtii socio-
economice 1n conditii de eficientd predictibila, cat si programul MSSO.EXE 01 care constituie
un instrument de lucru utilizat pentru elaborarea operativa si proceduratd a documentelor de
sistem al MSSO.

Capitolul 9 intitulat "Concluzii finale si contributii personale” reliefeaza contributiile
valoroase aduse pentru evaluarea impactului culturii organizationale asupra managementului
resurselor umane din domeniul cercetarii stiintifice, precum si modul in care rezultatele
cercetarilor sunt aplicate si valorificate atat in prezent, cat si In viitor.

4. Contributii personale

4.1.-Contributii teoretice

- Un studiu de sinteza care evidentiaza legatura dintre elementele definitorii ale culturii
organizationale specifice resursei umane si reglementarile aplicabile in domeniul asigurarii
desfasurarii activitatilor institutionale n conditii predictibile de securitate si sandtate In munca;

- Analiza conexiunilor si influentelor specifice culturii organizationale din perspectiva
analizei fondului general al climatului socio-profesional propriu institutiilor din sfera cercetarii
stiintifice, in vederea configurarii aspectelor privind nivelul predictibil de securitate si sdndtate
in munca al lucratorilor;

- Evaluarea culturii organizationale pe baza diagnozei factorilor motivationali
identificati Tn cadrul organizatiei si analizei procesului de recrutare, selectie si integrare a
resurselor umane, in vederea optimizarii nivelului de performanta profesionala si asigurarii unui
climat sustenabil de securitate ocupationala;

- Evaluarea performantei: afecteaza angajarea, participarea si motivatia personalului
unei organizatii de cercetare;

- Metodologie de evaluare a performantelor profesionale individuale ale angajatilor;

- Analiza aspectelor procedurale in domeniul planificarii pe baza elementelor specifice
resurselor umane din activitatea de cercetare-dezvoltare.

4.2.-Contributii metodologice aplicative

Rezultatele semnificative de acest tip, care au fost documentate in cadrul lucrarii de
doctorat, sunt:

- Elaborarea unei metode de evaluare a practicilor de management al resurselor umane
si a factorilor de Invétare organizationala,

- Elaborarea unui model grafo-analitic generalizat pentru evaluarea sustenabilitatii
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impactului activitatii organizatiei asupra mediului;

- Cresterea gradului de securitate ocupationald prin dezvoltarea si implementarea, cu
respectarea principiilor calitatii, a culturii organizationale si a unui management institutional
performant;

- Elaborarea sistemul de management al riscului ocupational, in conformitate cu
reglementdrile aplicabile la nivel national.

4.3.-Contributii IT aplicative

- Implementarea unei aplicatii informatice specializate EuroJob destinatd pentru
gestionarea corespunzatoare a domeniului de resurse umane in contextul desfasurarii activitatii
socio-economice 1n conditii de eficientd predictibila a organizatiilor;

- Realizarea aplicatiei informatice specializate MSSO.EXE 01, care asigura elaborarea
operativa si procedurald a documentelor de sistem in domeniul managementului de securitate
si sdndtate ocupationald pe baza analizei si evaludrii modului particular de manifestare a tuturor
aspectelor de securitate si sandtate In munca gestionate la nivelul organizatiilor.

4.4.-Directii viitoare de cercetare

In baza rezultatelor originale obtinute in deplin acord cu directiile tematice ale lucrarii,
care au fost documentate cu titlu de contributie personald, si avand in vedere orizontul stiintific
de interes al problematicii identificate, evidentiez in cele ce urmeaza, urmatoarele posibile
directii de cercetare care pot fi abordate in viitor:

- Cercetdrile care au fost efectuate in timpul procesului de elaborare a tezei pot servi
drept sursd de bibliografie pentru proiecte practice care implicd pachete metodologice de
programe informatice specializate pentru evaluarea climatului de securitate organizationala;

- Toatd lucrarea poate servi drept baza pentru un curs universitar specific evaluarii
impactului culturii organizationale In companii industriale, la nivelul carora sunt implementate
politicile de securitate ocupationala sustenabila;

- Rezultatele pot fi valorificate prin contracte de cercetare, colaborare cu institutii de
invatdmant sau companii industriale sau prin furnizarea de servicii;

- Avand 1n vedere circumstantele actuale si viitoare, este necesar sd se accelereze
proiectele de cercetare, sa se construiasca infrastructura IT, sa se aprobe fondurile, sa se
infiinteze locuri de muncad suplimentare si sd se perfectioneze personalul si expertiza in
domeniul de interes al tezei.
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