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Abstract.  All firms elaboraza strategies to stay competitive and get the profit. To  achieve  this
strategic goal must start from the assumption that human resources, the mostimportant chapter in
the company's main source, potential to gain performance by creating value that reached the market, to be
profitable. For this reason business management /marketing and the decision to leave this great resource
insufficiently exploited, which, through adequate policies to attract elite selection and training and a
learning content (the potential of a physical, energetic, emotional and psychological), to enhance
performance and continue with it and propel the company towards excellence and a place in the top.

Introducere

La inceputul secolului XXI, o noud erd a economiei la nivelul nanotehnologiei
este in curs de aparitie, generand provocari ce tin de viitorul apropiat, ce v-a schimba
din temelii concepte, traditii, relatiile umane, cele economice, incat nimic nu va mai
semana cu ceea ce a fost pana la sfarsitul secolului XX. Raspunsul la aceste provocari
trebuie sa fie unul adecvat, rapid si eficient de catre resursele umane implicate, deoarece
timpul lucreaza in defavoarea noastrd. Managementul / Marketingul creativ al resurselor
umane, necesita utilizarea conceptului de capital intelectual prin care se defineste suma
tuturor cunostintelor la nivelul resurselor umane care sd constituie declansatorul si
motorul schimbarii ce cuprinde intreaga societate umana, plecand de la angajatul care
executa cea mai simpld operatie in procesul de productie al unei firme pana la nivelul de
decizie la nivel superior. Societatea in care am intrat este societatea bazata pe cunostere
care implicd in primul rdnd omul, angajatul, creator de bunuri §i servicii si care ocupa
ponderea cea mai mare si mai costisitoare in procesul productiv. Aici sunt concentrate
cele mai mari rezerve de progres tehnologic, aspect neglijat de studiile de specialitate
ale domeniului. O resursd umana educatd, instruitd corespunzitor, sandtoasa fizic,
motivatd, creatoare de valoare adaugata, este vectorul principal al progresului si
constituie acea forta de ,,distrugere creativa” a structurilor vechi, facand loc inovatiei si
performantei spre nanotehnologiile viitorului.

Capitalul uman al firmei — sursa performantei

Performanta este un concept complex, depinde de foarte multe variabile, dar
elementul central este omul cu pontentialul sdu creativ. Performanta inseamna sa
produci mai mult decat consumi, sa realizezi produse si servicii de calitate superioara
celor realizate pana acum iar managerul firmei trebuie sa plece de la convingerea ca
sursa principald de creare a valorii este capitalul uman. Imaginea angajatului trebuie sa
se schimbe plecand de la rezolvarea problemelor logice prin coeficientul de inteligenta
(IQ) spre capacitatea de a rezolva probleme relationale masurate prin inteligenta
emotionald (EQ), dupa relatia:
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1 angajat probleme logice IQ —®probleme relationale EQ produs /serviciu

iar relatile de muncd trebuie sd fie de tip emotional pentru declansarea
potentialului de forte creatoare. Inteligenta emotionald a angajatului EQ se defineste ca
fiind alegerea constientd a gandirii atiunilor §i emotiilor pentru obtinerea performantei
maxime fatd de el insusi cat si In comparatie cu cei care interactioneaza, dupa relatia:
2.

Intentie —»imaginatiec —actiune — realizare produs / serviciu

Inteligenta emotionald nu este ,,ceva Innascut”’,angajatul trebuie sa degaje
pretuire, respect si incredere, abilitati discrete si relevante iar managerul trebuie sa ia in
calcul acesti factori in actiunea relationala pe verticala deciziei.

Abilitatile unui angajat pentru a fi
performant

; i l

MQ = IQ = ridicat EQ = maximi
dezvoltat

Figura nr.1 Abilitatile necesare unui angajat pentru a fi performant

unde:

MQ — coeficientul managerial al angajatului privind sarcinile de realizat;

1Q — coeficientul de inteligenta > 70;

EQ — coeficientul emotional maxim.

Dictionarele enciclopedice, definesc performanta umand ca obtinerea unei
realizari (cea mai bund) intr-un anumit domeniu de activitate practicd,creativa,
teoretica,etc. Prin actiunea umana intelegdndu-se o miscare constienta de natura psihica,
fizica sau combinatd, cu scopul de a obtine un rezultat favorabil intr-un anumit
domeniu. Acest demers spre a obtine mai mult cu resurse mai putine caracterizeaza
intreaga activitate umana, indeosebi in secolul XXI unde concurenta pe piatd a cunoscut
cote deosebit de inalte iar cerintele clientilor au crescut in aceeasi proportie.

Resursa umana din cadrul unei firme este activul cel mai important in mentinerea
ei in topul firmelor performante si beneficiare de profituri ridicate. Performanta fiecarui
angajat poate fi definita cu relatia:

O
P= — (1)
C

unde:

P — performanta individuala a angajatului;

O — ceea ce se obtine in urma unei activitati unitare a angajatului;

S —resursele pe care le consuma pentru obtinerea activitatii stabilite.

Folosind energia creierului uman, performanta umana individuala a angajatului
poate obtine mai mult decat a consumat, respectiv performanta (randamentul) pot lua
valori supraunitare, respectiv. P >1 (2). Pentru managerii de tip performant
managementul resurselor umane trebuie sd fie orientat spre fixarea acestei tinte, prin
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stabilirea obiectivelor de performanti salariatilor, stipulate in contractual de munca. in
cazul cand performanta salariatilor dintr-o firma P = 1 (3), firma nu se poate mentine in
zona de performanta, pierde cota de piata si profitul, deoarece ceea ce obtine ca valoare
pe produsul finit este egal cu valoarea resurselor consummate, firma neavand bani
pentru tehnologii noi, lipseste inovatia iar salariile angajatilor nu se maresc iar uneori
pot sa scada.

La nivelul individului, competenta si performanta sunt puternic diferentiate.
Competenta angajtului tine de organizarea generald a creierului sau, care il fac apt de a
raspunde adecvat solicitarilor venite din mediul sdu extern si intern al organismului,
fiind exprimata prin relatia:

>R

Ci= — 4)

> Se

unde:

Ci - randamentul individual,;

>R - raspunsurile adecvate pe care le dd individul;

> Se - solicitarile care vin din mediul exterior si din organism.

Competenta maxima individuald se obtine atunci cand Ci = 1, limitd ce nu poate fi
atinsd de creierul uman individual, numita si speranta teoreticd de evolutie a organizarii
cerebrale a angajatului. Putem defini competenta ca posibilul real al comportamentului
individual iar performanta defineste modul real de comportament uman.

Angajatii trebuie sd-si transforme posibilul 1n activitate reald, folosind posibilitati
reale specific ale creierului uman, actiune ce se poate realize prin trei metode:

Capacitatea individului de a folosi sistemul informational ca forma superioara de
manifestare a competentei in rezonanta creativa;

Motivatia personala favorizantd pozitiv a activitatii psihice - emotionale;

Posibilitaca de a se inspira, de a folosi In mod avantajos colaborarea dintre
constient si subconstient.

Intre aceste doud componente este o mare diferentd, tendinta fiecaruii angajat
trebuie sd fie de a reduce acest decalaj dintre competentd si performanta personala, cu
scopul de a creste competenta creativa. In general, in literatura de specialitate, intre
informatie, competenta si performanta este o interdependenta:

informatie » competentd » performant » Firma
¢ ¢ ¢ Produse
™ Servicii

Dezvoltarea creierului uman a 1 angajatului

Figura 2. Factori care contribuie la dezvoltarea creierului uman al angajatului

Solutia de rezerva pentru managerul firmei este in zona resurselor umane a caror
performantd potentiald trebuie valorificatd pozitiv caz in care si profitul firmei se
mareste iar deciziile de schimbare trebuie orientate in zona resurselor umane. Altfel
firma stagneaza din toate punctele de vedere, dezvoltarea sa este blocata, concurenta
avanseaza si firma risca sa dispara 1n final de pe piatd. Sunt si cazuri,din anumite motive
si politici ale managementului resurselor umane, in care P <1 (5), performanta este
subunitard agsa numita antiperformantd sau nonperformanta, unde se obtine mai putin ca
valoare de piatda fatd de ceea ce se consumd, firma pozitionandu-se in afara
performantei, una din cauze fiind subperformanta angajatilor. In acest caz firma pierde
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clienti, pierde piata, salariile angajatilor Incep s se reduca, firma intra in insolventa iar
angajatii isi pierd locurile de munca.
Capitalul uman —Performanta psihica a angajatului

Performanta psihica a angajatului este definita prin dominatia netd a laturii psihice
in raport cu cea fizicad a activitatii sale, Intre ele existand o corelatie stransa, deoarece,
nu orice persoand poate avea performante care sd fie determinate exclusiv psihic sau
fizic, ele putand avea doar caracter de performanta dominat psihic sau dominat fizic, in
functie de climatul preponderant care le determind. Performanta psihicd a unui angajat
este determinatd de activitatea sa emotionala logica si cea inspirativa. Trebuie precizat
ca performanta psihica este legata de structura si modul de reactie/actiune al creierului
uman, cum ar fi conditia perfectd de sanatate fizica a angajatului, bioritmul,
metabolismul, viteza de procesare a creierului, etc. Performantele dominat psihice sunt:
performanta stiintifica — descoperire; performantd economic —profit; performanta social-
politica — legislatie; performanta tehnica - inovatie; performante literar artistice —
poezie/pictura, etc.

In cadrul firmelor accentul se pune pe performanta tehnica generatoare de inovare
din partea persoanelor cu studii superioare tehnice si economice iar in randul angajatilor
accentuul se axeaza pe performanta economicd, de unde §i necesitatea unei riguroase
analize a capacitatii creatoare potentiale viitorului angajat ce va intra in cadrul firmei.
Caracteristica generald a noului angajat trebuie sd o constituie progresul, creatia cu un
grad ridicat de noutate si originalitate. Structura psihica a fiecarui angajat se poate
manifesta Tn forme variate ale miscdrii, actiunea manifestdndu-se in functie de
modificarile echilibrului interior al organismului uman iar gradul de reactie este
proportional cu gradul de dezechilibru, care la om ia forma unei expresii spirituale, pe
cele doud nivele esentiale: constientul si subconstientul. Conflictul interior determina
actiunile umane creative, motiv pentru care specialistii domeniului au elaborat un
algoritm pentru rezolvarea stiintifica a problemelor legate de performanta si creativitate.

Dupa modul cum isi rezolva conflictele interne si
Firma externe
Produse v v 3
Servicii Angajati Angajati Angajati
normali performant psihopati

Figura 3. Clasificarea angajatilor dupa modul in care isi rezolva conflictele

Rédacinile performantei umane se regasesc in stdrile conflictuale ale individului
ce trebuiesc identificate, stimulate, amplificate in vederea accelerarii performantei, toate
sub un anumit nivel de autocontrol. Angajatii normali isi rezolva conflictul si revin la
starea initiald. Angajatii performanti obtin un progres mai mare dupa rezolvare fata de
starea initiald a conflictului iar angajatul psihopat amplifica pana la absurd starea
conflictuala, fara a oferi solutii de rezolvare. Acest tip de angajat trebuie evitat in cadrul
firmelor. Angajatul are si multe obstacole in drumul sau spre performanta. Obstacolele
venite din mediul exterior sunt de naturd informationald si instructiv-educativa si ele tin
de familie. Obstacolele interne sunt de ordin psihologic, bioritm, de antrenament, frica
de esec, timiditate, lipsa spiritului competitiv, a imaginatiei, coeficientul de inteligenta
(IQ) este redus, capacitate de memorare scazuta,etc.

Este unanim cunoscut ca sediul gandirii umane se afla in scoarta cerebrala. Toata
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aceastd extraordinard constructie i1 oferd enorme posibilitati creierului uman de a
receptiona, a stoca, a prelucra prin combinatii si a elabora decizii lucrand in paralele cu
liniile neuronice. Intre emisfra stdnga a creierului uman care se ocupa cu partea logica si
emisfera dreaptd responsabild in general cu fenomenul de creatie al gandirii divergente
exista relatii de complementaritate si alternanta functionala. In practica, angajatul care
opereaza cu gandirea curenta (a sistemului In care este cuprins), nu face altceva decat sa
opereze cu datele sistemului informtional sau emotional doar la nivelul
subcongtientului, in schimb gandirea creativd, pleacd de la datele din sistemul
informational la procesul de asociere, combinare, modificare, pand ce ajunge in final la
momentul inspiratiei, la intuitie si chiar la iluminare.
Capitalul uman — performanta umana si varsta

Este unanim recunoscut ca toti managerii cautd sd angajeze persoane tinere. De
ce? Performanta este strans legatd de varstd. Studiile de specialitate au aratat ca
inaintarea in varstd reduce capacitatea senzoriald, indeosebi cea vizuald si auditiva,
capacitatea maxima fiind la varsta cuprinsa intre 10-20 de ani, iar la varsta peste 60 de
ani, pupila ochiului se micsoreaza de circa 3 ori, necesarul intensitatii luminoase creste
de 5-10 ori, iar procentul celor care au o vedere normala se reduce la 6%.

Din studiul de caz efectuat, a rezutat capacitatea creierului uman de a-si amplifica
performanta in functie de varsta angajatului, care este maxima in jurul varstei de 20-25
de ani, dupa care scade progresiv.

Inteligenta

max

max! fo--oeo---- i . _-egaturi interneuronale

~

|
|
i ‘A
|

A

Reuroni activi

varsta 1n ani

v

25 de ani involutie

Figura 4. Legitura dintre neuroni activi si legaturile interneuronale
in functie de varsta

Totusi studiile de specialitate au aratat ca legaturile dintre inteligenta i varsta,
sunt complexe, insd este unanim acceptat ca odata cu cresterea varstei scade numarul
activ de neuroni, ce influenteaza in sens negativ inteligenta, fenomen ce poate fi
combatut prin experientd i invatare continud, ceea ce va spori in compensare numarul
de legaturi interneuronale. Din acest motiv unii manageri adoptd programe de instruire
continud pentru angajati a cdrei frecventd este de cel putin o datd pe an, scopul fiind
acela de a-si mentine angajatii intr-o continua forma de competitie intelectuald orientata
spre inovare si excelentd. Cercetdrile au aratat cd persoanele care practica o munca ce
reclama efort intelectual, au o medie de dezvoltare intelectuald de 108,5 fatd de numai
92,8 la persoanele in varstd a caror munca nu necesitd eforturi intelectuale, dar au
aceeasi pregatire. Scopul activitdtii angajatului este de a actiona in asa fel, incat
perioada de involutie sa se producd cat mai tarziu posibil, sd dureze foarte putin, dupa
care codul genetic sa intre in actiunea finala.

Concluzii

Pentru a ramane in competitie firmele trebuie sa considere resurele umane nu ca
pe o fortd de munca al carei cost trebuie minimalizat, ci ca surse de creare a valorii prin
performanta.
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Intr-o economie performanti si o piata globali, strategiile firmelor nu trebuie sa
fie orientate spre reducera costurilor cu forta de munca, ci cétre crearea valorii, resursa
umana fiind singura generatoare de performantd, inovare, creativitate, aducatoare de
valoare addugatd, prin generarea produselor si serviciilor noi, pe care clientii sunt
dispusi sa le cumpere si implicit profiul firmei creste.

In acest mod creste avantajul competitiv prin crearea valorii, pe care competitorii
nu-l pot imita, actiunea umana fiind unica si inimitabila datorid nivelului cultural al
relatiilor interpersonale, abilitati de comunicare si relationare, motivatii,etc.

Pentru a valorifica performanta forta de munca trebuie educata, instruita continuu,
selectatd la angajare dupd abilitdti de inteligentd, de management local specific
atributiilor, cu un coeficient emotional ridicat, o sdnatate perfectd si un organism
echilibrat psihic, capabil de a evolua la un nivel performant.

In majoritatea firmelor din Romania, forta de munci constituie costul cel mai
ridicat iar stratgiile de restructurare si concediere sunt in momentul actual singura
metodd optionald pentru a reduce costurile cu forta de munca, optiune care este in
contradictie tendintelor actuale de a valorifica superior potentialul creativ al resurselor
umane, singura depozitard de progres.
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