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Rezumat
Lucrarea de fata este una pur teoretica, avand ca puncte de plecare atat informatiile existente in literatura de specialitate, cat si propriile corelatii. Cele scrise nu au un caracter generalizator, ci reprezinta opinii si concluzii personale.

Analizand critic definitiile acordate in literatura de specialitate termenului de „management strategic al resurselor umane”, am constatat ca in majoritatea dintre acestea se face referire la implicarea pe care o are acesta in obtinerea avantajului competitiv de catre o organizatie.

Totodata, plecand de la studierea diferitelor abordari ale managementului strategic al resurselor umane, putem observa ca, pe langa rolul pe care il are asupra obtinerii avantajului competitiv, acesta sustine activitatea inovatoare a unei companii. Asadar, se poate vorbi despre existenta unei legaturi intre managementul strategic al resurselor umane, inovare si obtinerea avantajului concurential .

Prin prezentarea modului in care managementul strategic al resurselor umane poate fi implementat intr-o organizatie, a practicilor sale de inalta performanta pentru resursele umane, se demonstreaza ca acestea sustin creativitatea angajatilor, prin exprimarea libera a ideilor, implicarea in luarea deciziilor, conducand in acest mod la inovare si implicit la obtinerea avantajului concurential.

Aceasta lucrare, cu caracter teoretic, a fost finalizata prin prezentarea schematica a relatiei de interdependenta pe care o consider ca exista intre cele trei elememte: management strategic al resurselor umane, inovare, avantaj competitiv.
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I. INTRODUCERE
In momentul de fata organizatiile trebuie sa tina cont din ce in ce mai mult de cerintele clientilor care sunt tot mai diversificate si se schimba intr-un ritm alert. In aceste conditii, organizatiile trebuie sa tina pasul cu nevoile acestora, adaptabilitatea lor fiind un criteriu esential in lupta pentru obtinerea avantajului concurential. Inovarea a devenit un proces esential in acest sens.
Pentru a face fata viitorului, acesta trebuie anticipat cu mult timp inainte sa apara.
Insa, pentru a tine pasul cu ceilalti, dar mai ales pentru a ii depasi pe competitorii din domeniu, organizatiile trebuie sa puna un deosebit accent pe resursele sale umane. Ele sunt singurele surse de creativitate din organizatii, singurele capabile sa gaseasca solutii viabile la momentul oportun.
Nu sunt esentiale marimea companiilor, resursele tehnologice de care dispun sau existenta unui departament de cercetare-dezvoltare in cadrul firmelor, desi toate acestea contribuie la procesul de inovare.
Cea mai mare provocare pentru manageri a devenit stimularea creativitatii angajatilor, motivarea lor, mentinerea celor mai buni in cadrul organizatiei. Este dovedit deja faptul ca nu factorii extrinseci, banii, sunt cei care au o putere mare de motivare asupra angajatilor. Oamenii sunt mult mai motivati in munca de factorii intinseci, cum ar fi: implicarea lor in luarea deciziilor, comunicare deschisa a sefilor cu subalternii, importanta acordata angajatilor, recompensarea in functie de performante. Ei trebuie sa simta ca organizatia ii apreciaza, ca munca lor este importanta, ca sunt parte din organizatia respectiva.
Avem în mod natural abilitatea de a fi creativi, dar cum să punem în practică și cum să valorificăm acest lucru nu vin neapărat în mod natural. O motivare intrinseca este absolut necesara in acest sens.
Am pornit de la ideea conform careia am ajuns intr-un moment in care organizatiile rezista pe piata doar prin obtinerea avantajului competitiv, daca este posibil, unul durabil si prin accentul pus pe resursele umane.
Autorii mentioneaza in lucrarile de specialitate ca inovarea a devenit o sursa esentiala in obtinerea avantajului concurential.
Pentru a crea un mediu propice inovarii, este absolut necesara existenta unui management strategic al resurselor umane in organizatii. 
Managementul resurselor umane la nivel micro este necesar, insa nu mai ofera conditiile suficiente stimularii creativitatii si inovarii intr-o organizatie.
Negresit se poate stabili o relatie de succes intre existenta managamentului strategic al resurselor umane in organizatii, activitatea inovatoare a acesteia si obtinerea avantajului competitiv. 

II. INTERDEPENDENTA INTRE MANAGEMENTUL STRATEGIC AL RESURELOR UMANE, INOVAREA SI AVANTAJUL COMPETITIV
Potrivit lui Kotler si Caslione (2009), in zilele noastre exista mult mai multe riscuri si incertitudini decat in oricare alt moment din trecut. Aceasta este noua normalitate, o era a turbulentelor permanente si a haosului accentuat.
Avantajul competitiv are un rol deosebit de important in supravietuirea organizatiilor intr-un asemenea mediu, fiind puternic sustinut de catre Managementul Resurselor Umane.
Acesta reprezinta pozitia unei organizatii raportata la competitorii directi, oferind informatii cu privire la pozitia organizatiei in comparatie cu altele din acelasi domeniu sau din aceeasi regiune. Se poate reflecta printr-o mai buna performanta financiara (vanzari mai mari, profit marit), dar si prin performante non-financiare (reputatia organizatiei in relatia cu clientii si potentialii angajati).
Totodata, prin avantaj competitiv se înţelege “realizarea de către o firmă a unor produse sau servicii superioare dintr-un punct de vedere semnificativ pentru consumatori, comparativ cu oferta de articole similare ale majorităţii concurenţilor. (Nicolescu si Verboncu, 1998, pp. 107).
M. Porter (1986) consideră că în orice firmă există surse potenţiale pentru obţinerea avantajului competitiv. Acesta provine din capacitatea unei firme de a stăpâni mai bine decât rivalii săi forţele concurenţei. Orice subdiviziune a structurii organizatorice şi orice salariat al organizaţiei, indiferent cât de departe se situează de procesul de elaborare a strategiei, contribuie la câştigarea şi păstrarea avantajului competitive.

Avantajul competitiv se bazează în prezent pe investiţia în factori avansaţi de producţie, dintre care îi reţinem pe următorii:
• abilităţi deosebite ale resursei umane;

• tehnologia propriu-zisă;

• tehnologia informaţiei;

• sisteme avansate de management;

• sisteme eficiente de transport şi telecomunicaţii.

Potrivit unor autori, avantajul competitiv rămâne componenta invizibilă a strategiei, căreia îi sunt subordonate celelalte componente vizibile.
Reuşita firmei se datorează unei mari tenacităţi şi unei mari doze de creativitate, manifestate la nivelul managementului, dar şi al executanţilor, privind soluţionarea problemelor şi formularea strategiei de ansamblu.
Imaginatia multora dintre oameni, implicit inovarea, a fost inhibata din cauza colegilor, a subalternilor care le-au judecat intr-un mod critic si nu le-au valorificat.
Potrivit specialistilor, in fiecare angajat exista un potential creativ, fiind capabili sa formuleze idei bune, insa ei trebuie stimulati in acest sens. Neaprecierea  lor din partea celorlalti conduce la o plafonare a acestora. 
Multe companii mari si-au dat seama de potentialul oamenilor cu imaginatie si si-au creat propriile think tank-uri, exemple fiind Apple, Xerox, Google, etc. care folosesc imaginatia si ideile ce ies de la aceste grupuri de oameni inteligenti pentru rezolvarea diverselor probleme ale companiei.

Mulți dintre noi au idei bune sau chiar o viziune foarte bună a ceea ce se va petrece pe viitor. Dilema este, cum le punem in practică și care este rolul HR-ului în construirea unor structuri care să găzduiască inovația
Aici intervine relatia intre managementului strategic al resurselor umane si avantajul competitiv.
Negresit, managementul strategic al resurselor umane are un rol deosebit in obtinerea avantajului competitiv de catre o organizatie prin stimularea creativitatii angajatilor, implicarea lor in luarea deciziilor, in gasirea solutiilor. 
In literatura de specialitate, notiunea de obtinere a avantajului competitiv se regaseste in majoritatea definitiilor acordate managementului strategic al resurselor umane. 
In acest sens, consider ca sunt reprezentative urmatoarele abordari:

· Managementul strategic al resurselor umane este focusat pe alinierea Managementului resurselor umane la strategia generala a afacerii, creand sisteme de lucru de inalta performanta si adaugand valoare printr-un bun management al oamenilor astfel incat sa sustina obtinerea avantajului competitiv. (Delery and Doty, 1996)

· Managementul strategic al resurselor umane implică o colecţie de practici, programe şi politici care să faciliteze atingerea obiectivelor strategice ale organizaţiei. (Mello, J., A., 2006)

· Funcţiile tradiţionale ale managementului resurselor umane presupun mai multe practici, incluzând recrutarea, selecţia, evaluarea performanţelor, dezvoltare profesională, compensaţii şi beneficii. Combinând funcţiile tradiţionale ale managementului resurselor umane cu strategia de afaceri, managementul strategic al resurselor umane reflectă o potrivire şi o utilizare a resurselor umane mult mai flexibile pentru atingerea obiectivelor organizaţionale şi, totodată, ajută organizaţia în obţinerea avantajului competitiv. (Wei, 2006)

· Managementul strategic al resurselor umane s-a dezvoltat rapid in ultimii ani in mod special datorita impactului pe care resursele umane le-au avut asupra competitivitatii organizatiilor. (Lefter, Marincas, et al, 2007)

· Obiectivul fundamental al managementului strategic al resurselor umane este să genereze capabilitatea strategică de a se asigura că organizaţia are calificare înaltă, angajaţi foarte motivaţi pentru a obţine avantajul competitive. (Lefter, Marincas, et al, 2007)

Practicile acestuia sunt cele capabile sa sustina resursele umane dintr-o organizatie in atingerea avantajului concurential prin:

· Descentralizarea puterii;
· Implicarea şi consultarea angajaţilor în luarea deciziilor strategice;
· Recrutarea, selectarea şi angajarea celor mai buni, ţinând cont de strategia organizaţiei pe termen scurt, mediu şi lung;
· Aprecierea performanţelor printr-un sistem eficient de evaluare a performanţelor profesionale;
· Investirea în programe pentru dezvoltarea resurselor umane;
· Stimularea creativităţii angajaţilor;
· Îmbogătirea  permanentă a posturilor;
· Accent pus pe cunoaşterea şi creşterea satisfacţiei angajaţilor;
· Angajarea şi recompensarea angajaţilor în funcţie de performanţele obţinute;
· Reţinerea celor mai buni angajaţi în cadrul organizaţiei;
· Fidelizarea loialităţii angajaţilor;
· Acordarea unui interes deosebit culturii organizaţionale. 
Daca ar fi sa prezentam schematic relatia intre managementul strategic al resurselor umane, inovarea si avantajul competitiv, ea ar putea fi reprezentata astfel:
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Figura 1 – Relatia intre managementul strategic al resurselor umane, inovare si avantaj competitiv
Asadar, consideram ca exista o relatie de interdependenta intre implementarea managementului strategic al resurselor umane intr-o organizatie, activitatea sa inovatoare si obtinerea avantajului competitive, relatie ce rezulta chiar prin analiza critica a teoriei din literature de specialitate.

Practicile managementului strategic al resurselor umane sunt cele care sustin procesul de inovare din organizatie, actiune ce conduce la obtinerea avantajului competitiv.

III. MANAGEMENTUL STRATEGIC AL RESURSELOR UMANE SI INOVAREA IN ROMANIA
Este adevarat ca putem observa o schimbare de-a lungul timpului a rolului Managementului Resurselor Umane in organizatii insa, in momentul de fata, nu putem vorbi despre existenta clara a unui management strategic al resurselor umane in firmele din Romania. Acesta se regaseste cu preponderenta in cadrul multinationalelor din Romania, insa nu in cele cu capital autohton. Cultura nationala poate fi considerata  un factor inhibator in acest caz.
Desi inca de la inceputul anilor 2000 apar primele semnale ale nevoii de transformare a funcţiunii de Resurse Umane într-un „partener strategic” în procesul de dezvoltare a organizaţiei, in Romania inca exista multe companii care nu au o strategie in ceea ce priveste resursele sale umane. Aceasta situatie poate fi explicata prin faptul ca, în marea majoritatea cazurilor, în definirea strategiilor de resurse umane, companiile s-au oprit la a le enunţa doar sub forma unor “aspiraţii” - de tipul “angajaţii sunt cea mai valoroasă resursă”, “ne poziţionăm ca angajator preferat”, “încurajăm asumarea răspunderii” - fără a le însoţi de nişte planuri şi procese concrete specifice Departamentului de Resurse Umane pentru a le implementa.
În această eră a haosului, simplele practici de resurse umane sunt necesare, dar nu suficiente pentru a înregistra performanţe capabile să susţină obţinerea unui avantaj competitiv durabil. Simpla recrutare şi instruire a resurselor umane nu este suficientă pentru crearea unei organizaţii performante. Trebuie să se treacă la un alt nivel, intrucât firmele nu îşi pot permite să piardă oameni valoroşi.
Aşadar, un accent deosebit trebuie pus pe motivarea angajaţilor şi oportunităţile oferite acestora.
Cu toate acestea, cele mai multe probleme s-au înregistrat, de-a lungul timpului, tocmai în ceea ce priveşte motivarea angajaţilor şi diferitele oportunităţi acordate acestora:

· Neimplicarea angajatilor în procesul de luare a deciziilor;

· Nerecompensarea loialitatii la locul de muncă;

· Neremunerarea angajatilor in functie de performantele obtinute;

· Activităţile de formare profesională şi frecvenţa de teambuildinguri şi traininguri se situează la un nivel procentual destul de redus.


Toate acestea au condus la crearea unei serii de nemulţumiri în rândul angajaţilor din România. 
In ceea ce priveste procesul innovator in Romania, aceasta se numara printre cei mai slabi inovatori, fiind pe locul al treilea din coada clasamentului. Se pare ca factorii care au determinat pozitionarea Romaniei pe acest loc au fost performantele foarte slabe in ceea ce priveste doctoranzii non-UE si cheltuielile cu cercetarea si dezvoltarea in sectorul de business.
Asadar, dupa cum este prezentat in raportul de bord al Uniunii inovarii 2014,  Romania alaturi de Bulgaria si Letonia sunt considerate "inovatori modesti" avand o performanta in materie de inovare semnificativ mai scazuta decat media UE, pe cand, la polul opus, se situeaza Suedia urmata de Danemarca, Germania si Finlanda.
In acest context, inovatia ramane prioritate nationala, resimtindu-se nevoia cresterii sustinute a numarului companiilor si intreprinderilor inovatoare care sa activeze pe piata romaneasca. 
Pentru a-si imbunatati competitivitatea pe termen lung, companiile din Romania trebuie sa creeze si sa implementeze o strategie de inovare cu prioritati clare, coerente si coordonate, reorientandu-si resursele in acest sens. 
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Figura 2 - European Inoovation Scorebord

(Sursa: Innovation Union Scoreboard 2014 - http://ec.europa.eu/enterprise/policies/innovation/files/ius/ius-2014_en.pdf)

IV. CONCLUZII
In prezent, principala sursa a avantajului competitiv este inovarea, iar principala sa caracteristică o reprezintă obţinerea acesteia pe un interval de timp îndelungat, şi nu în urma valorificării unei oportunităţi favorabile, întâmplătoare si de scurtă durată. 
Este evidentă legătura strânsă dintre progresul tehnologic, inovare şi evoluţia sau chiar existenţa societăţii omeneşti.
În măsura în care, în secolul actual, inovarea nu numai că este prezentă, dar devine decisivă, nu doar pentru economie, ci pentru toate activitățile, resursele umane pot deveni un puternic factor de dezvoltare.

Resursele umane vor deveni un tot mai important catalizator al dezvoltării și, în consecință, inovarea va trebui să fie susținută, înainte de toate, de o bază de educație și de formare conformă

cu criteriile învățării pe tot parcursul vieții, fundamentată pe un acces egal la o bază de cunoștințe cu surse deschise și conținut liber.
In dorinta de a fi cei mai buni, organizatiile trebuie sa acorde o atentie deosebita resurselor sale umane.
Detinerea unor angajati puternic motivati, loiali organizatiei, reprezinta deja un pas inaintea celorlalte organizatii din domeniu.
Implicarea angajatilor in luarea deciziilor, imbogatirea permanenta  a posturilor, recompensarea in functie de performante, cu siguranta pot stimula implicarea lor prin gasirea solutiilor pertinente in rezolvarea diferitelor probleme cu care se confrunta compania. 
Aprecierea creativitatii lor, va conduce la o dezvoltarea a acesteia pe viitor.
Perioada în care managerii şi alţi factori de decizie din organizaţii s-au focusat şi au acordat un rol deosebit de important doar activelor tangibile, cuantificabile, precum şi resurselor financiare, este de mult timp apusă.
În această “nouă eră” s-a conştientizat importanţa resurselor umane în cadrul unei organizaţii, rolul managementului resurselor umane evoluând considerabil în ultimii ani. Acum, managerii vorbesc despre importanţa “omului” în succesul organizaţiei, utilizând frecvent termenul de “capital uman” iar Departamentului de Resurse Umane incepe sa i se acorde un rol de partener strategic.
Asadar, in prezent s-a produs o reconştientizare a importanţei resurselor umane în organizaţie prin sustinerea acordata acesteia in obtinerea avantajului competitiv.
Acum, investiţia în resursele umane este privită drept o abordare strategică, si se incearca stimularea creativitatii angajatilor prin motivarea lor continua.
Cea mai sigură sursă a obţinerii avantajului competitiv de către organizaţii, inovarea, se afla doar in mainile resurselor umane ale unei organizatii.
Este dovedit faptul ca in momentul in care o organizatie devine inovatoare, va continua in aceste sens, incercand sa devina tot mai buna.
In cele mai multe cazuri, o inovare generează o altă inovare, astfel încât firmele care au dezvoltat cu succes politici de inovare, vor avea de cele mai multe ori performanţe economice ridicate în viitor. 

Este important ca întreprinderile să obțină o sinergie între inovare, politica de resurse umane și

sectorul cunoașterii, care să sprijine dezvoltarea inovării, și nu doar să constituie baza acesteia. 
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