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Abstract: In an organizational environment characterized by complexity, volatility and
constant pressure to achieve high performance standards, organizational quality becomes
an essential strategic objective. Human resources are the central element of this process,
and risks associated with personnel, such as employee turnover, lack of skKills,
demotivation or poor communication, can significantly affect the performance and
sustainability of the organization. The paper aims to highlight the importance of personnel
risk management in ensuring organizational performance, to analyze the impact of
personnel risks on organizational performance. The study is based on a mixed approach,
combining theoretical analysis of the specialized literature with an empirical study
conducted within nine companies in Romania. The results highlight the existence of a
direct correlation between the level of personnel risk management and the achievement
of performance objectives by the organization. Based on the findings, a set of
recommendations is proposed for reducing personnel vulnerabilities and strengthening the
quality culture at the organizational level. The article makes contributions both at a
theoretical level, by clarifying the relationship between personnel risks and organizational
performance, and at a practical level, by providing an applicable framework for the
continuous improvement of human resource management.
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INTRODUCERE

in prezent, o importantd tot mai mare pentru companii o are satisfactia clientilor,
profitabilitatea si pozitia de lider pe piata, acestea fiind determinate in mare parte de
furnizarea de produse si servicii de calitate catre clienti. Totodata, astazi, mai mult ca
niciodata, se simte tendinta catre asteptari din ce in ce mai stricte din partea clientilor in ceea
ce priveste calitatea. Aceasta tendinta a insotit o constientizare tot mai mare a faptului ca
imbunatatirile continue ale calitatii sunt adesea necesare pentru a atinge si mentine
performante economice excelente. in asa mod, constatam, ca calitatea are o importanta tot
mai mare in viata noastra cotidiana, iar managementul calitatii contribuie la imbunatatirea
unei orientari puternice catre client, a motivarii si implicarii managementului de top, a
abordarii bazate pe procese si a imbunatatirii continue.
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Aceasta ajuta la asigurarea faptului ca clientii primesc produse si servicii de buna calitate, in
mod constant, in beneficiul organizatiei si al angajatilor. Pentru a avea siguranta ca toate
activitatile si sarcinile care trebuie indeplinite vor mentine un nivel dorit de excelents,
compania implementeaza principiile de baza ale managementului calitatii. Aceasta include
determinarea unei politici de calitate, crearea si implementarea planificarii si asigurarii
calitatii, precum si controlul si imbunatatirea calitatii (Bosco et al., 2023).

Prin implementarea unui sistem coerent de management al calitatii, organizatia fisi
consolideaza capacitatea de a atinge performante superioare. Totusi, performanta
organizationala nu poate fi obtinutad fara implicarea activa a personalului, care reprezinta
resursa principala Tn atingerea obiectivelor. lar pentru ca performanta organizationala sa fie
sustenabila, este esential ca personalul sd adopte o cultura a responsabilitatii si a
imbunatatirii continue. Implicarea, motivatia si gradul de responsabilitate al acestora
determina, in mare masura, capacitatea organizatiei de a furniza produse si servicii de inalta
calitate si de a mentine o performanta constanta.

Cu toate acestea, tocmai prin importanta sa strategica, personalul poate reprezenta si o
sursa majora de risc pentru atingerea obiectivelor de calitate si performanta. Riscurile legate
de resursa umana pot aparea din diverse cauze: lipsa de pregatire profesionala, fluctuatia
ridicata a personalului, rezistenta la schimbare, demotivarea, comunicarea defectuoasa sau
nealinierea valorilor individuale cu cele organizationale. Fiecare dintre aceste aspecte poate
afecta in mod direct eficienta proceselor, coerenta actiunilor si, implicit, rezultatele
organizatiei.

De aceea, identificarea, evaluarea si gestionarea riscurilor asociate personalului devin
componente esentiale ale managementului calitatii si performantei. O organizatie care
constientizeaza aceste riscuri si implementeazd masuri preventive, precum formarea
continua, motivarea adecvata, promovarea comunicarii interne si consolidarea culturii
organizationale, are sanse mai mari sa mentina un nivel ridicat al calitatii si sa asigure
sustenabilitatea performantei sale. In acest mod, riscurile nu mai sunt percepute doar ca
amenintari, ci ca oportunitati de invatare si imbunatatire continua.

Cele mentionate mai sus, ne-au permis sa evidentiem scopul prezentului studiu, care se
rezuma la evidentierea importantei pe care o are managementul riscului cu personalul n
asigurarea performantei organizationale.

REVIZUIREA LITERATURII

Studiul pe care ni l-am propus este unul interdisciplinar, aflandu-se la granita dintre
managementul resurselor umane, managementul calitatii si managementul riscurilor. Acest
fapt determina necesitatea sa clarificam esenta acestor concepte, dar si sa identificam
legatura existenta intre ele.

Managementul resurselor umane este un concept pe larg dezvoltat in mediul academic.
Astfel, intalnim preocupari, in acest sens, atat la cercetatori din diferite state, cat si la
cercetatori din Republica Moldova. Conform lui Armstrong managementul resurselor umane
(Armstrong et al.,2014, p. 2), ,este o abordare strategica si coerenta a managementului celor
mai valoroase active ale unei organizatii, oamenii, care lucreaza acolo si care contribuie
individual si colectiv la atingerea obiectivelor sale”. Managementul resurselor umane
constituie un sistem care reuneste filozofii, strategii, politici, procese, practici si programe de
resurse umane. O analiza exhaustiva a acestui concept intalnim in lucrarile savantului Birca
Alic, care expune si viziunea proprie asupra acestui concept, afirmand, ca ,managementul
resurselor umane reprezinta un ansamblu de actiuni, generale si specifice, referitoare la
atragerea, mentinerea, utilizarea si motivarea cat mai eficienta a resurselor umane din cadrul
unei organizatii in vederea realizarii obiectivelor acestei” (Birca, 2055, pag.20).
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Cercetatoarea A.Suslenco (Suslenco, 2025, pag.46), in urma realizarii analizei conceptului
mentionat ajunge la concluzia, ca managementul resurselor umane este o componenta
fundamentald a managementului organizatiei axata pe formarea si valorificarea eficienta a
potentialului uman din cadrul organizatiei, din perspectiva strategica, prin prisma planificarii,
recrutarii, selectiei, integrarii, dezvoltarii, motivarii, remunerarii, evaluarii angajatilor
contribuind la cresterea performantei organizationale.

Nu vom analiza detaliat acest concept, deoarece, dupa cum am mentionat mai sus, acest
lucru a fost realizat foarte competent de savantii preocupati de domeniul dat. Din acest motiv,
ne-am referit mai sus doar la cateva definitii, evidentiind faptul, ca resursele umane sunt cele
mai valoroase active ale companiei si ele trebuie gestionate in asa mod, incat sa asigure
realizarea obiectivelor companiei si sa contribuie la cresterea performantei organizationale.
Totusi, in contextul subiectului abordat de noi in acest studiu, vom concretiza, ca abordarea
conceptului ,managementul resurselor umane”, din perspectiva gestiunii riscurilor de
personal, reprezinta unele particularitati, pe care le-am concretizat ca: ansamblul activitatilor
si politicilor prin care organizatia identifica, evalueazé, controleaza si monitorizeaza riscurile
asociate resursei umane, in scopul asigurdrii stabilitatii, continuitatii si performantei
proceselor organizationale. Prin o astfel de intelegere de catre noi a conceptului analizat,
subliniem si diferentele intre acest tip de management si cel mentionat mai sus, citadnd cativa
autori consacrati in domeniu, prin faptul, ca ultimul urmareste nu doar atragerea, formarea
si motivarea personalului, ci si prevenirea disfunctionalitatilor generate de factori umani,
precum fluctuatia de personal, lipsa de competente, demotivarea, rezistenta la schimbare
sau nealinierea valorilor individuale la cele organizationale.

Multe organizatii, care introduc si dezvolta sistemul de management al calitati in
conformitate cu cerintele standardelor internationale ISO 9001:2015, s-au confruntat cu o
serie de probleme in aplicarea gandirii orientate spre risc in managementul proceselor de
personal. Acest fapt se explica, in special, prin abordarea formala a managementului
resurselor umane ale intreprinderii, fara a lua in considerare caracterul sau specific, precum
si prin dezvoltarea insuficientd a instrumentelor, tehnologiilor, modelelor de analiza si
evaluare a riscurilor de personal (Mozhayeva et al.,2019).

Riscul este inerent in toate componentele organizatiei si, daca nu este gestionat eficient de
catre conducerea de varf, va afecta increderea si asteptarile partilor interesate.
Managementul riscului la nivel de intreprindere este considerat o tehnica de buna practica
pentru a evalua si gestiona toate aceste riscuri in aceasta noua realitate economica. Prin
urmare, organizatiile care practica managementul riscului sunt mai pregatite in gestionarea
amenintarilor posibile si vor imbunatati performanta organizationala.

Studiile anterioare n contextul managementul riscului au acordat mai multa atentie discutiilor
teoretice si exploratorii (Anwar et al. 2020; Florio et al., 2017) si au testat relatia directa dintre
managementul riscului si performanta firmelor atat in economiile dezvoltate, céat si in cele
emergente (Rehman et al., 2019; Yang et al., 2018). Cu toate acestea, sunt foarte putine
cercetari, in care este abordat managementul riscurilor de personal, in general, si impactul
pe care il are acesta asupra performantei companiei, in particular.

Chiar daca problemele legate de personal pot fi extrem de costisitoare si perturbatoare,
uneori chiar egaland cheltuielile altor crize precum incendiile si inundatiile (Filemon et al.,
2024), in mod traditional, managementul riscurilor si managementul resurselor umane au
functionat separat, acordandu-se o atentie limitata riscurilor legate de resursele umane. in
mare parte, practicienii nu au recunoscut sau evidentiat in mod adecvat semnificatia i
efectele gestionarii riscurilor legate de resursele umane (Dianti et al., 2017). Totodata,
fiecare angajat din firma poate fi considerat un risc potential, iar personalul companiei are
un dublu rol, in acest sens: atat de generare a riscurilor cat si de gestionare a acestora. Prin
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urmare, strategia oricarei organizatii ar trebui sa puna accent pe gestionarea riscurilor legate
de oameni.

METODOLOGIA DE CERCETARE

Metodologia de cercetare utilizatd prezinta un caracter complex si integrativ, deoarece
combina in mod complementar analiza teoretica cu investigatia empirica. Dimensiunea
teoretica a studiului se fundamenteaza pe examinarea riguroasa a literaturii de specialitate
relevante pentru tematica abordata, incluzand domenii precum managementul riscului,
managementul riscului de personal, managementul calitatii si managementul resurselor
umane. Analiza critica a acestor surse a permis identificarea cadrului conceptual si a
variabilelor esentiale necesare pentru atingerea obiectivului de cercetare formulat.
Dimensiunea empirica a metodologiei s-a bazat pe utilizarea sondajului ca metoda principala
de colectare a datelor, avand ca instrument de cercetare chestionarul standardizat.
Chestionarul a fost administrat angajatilor din noua organizatii din Romania, selectia
acestora fiind motivata de relevanta lor pentru domeniul investigat. Informatiile obtinute au
contribuit in mod direct la atingerea scopului general al cercetarii.

REZULTATE $I DISCUTII

Cercetarea empirica a fost realizata, avand la baza un chestionar pe care |I-am elaborat in
baza evidentierii problemelor ce ne-ar interesa privind perceptia angajatilor despre riscurile
organizationale si gestiunea riscurilor in cadrul organizatiilor unde activeaza. Chestionarul |-
am divizat in cateva componente:
1. Informatie ce ne va permite sa cunoastem mai bine cine sunt respondentii, dar si sa
cream profilul respondentului.
2. Perceptia respondentilor privind principalele riscuri generate de personal in cadrul
organizatiei;
3. Perceptia respondentilor despre principalele riscuri la care este supus personalul in
procesul muncii in cadrul organizatiei;
4. Perceptia angajatilor despre practicile de gestiune a riscurilor in companiile in care
activeaza.
Au raspuns solicitarilor noastre de a completa chestionarul 715 angajati din cadrul a noua
companii din Romania, ceea ce reprezinta 38,3% din total angajati ai companiilor
chestionate. Perioada chestionarii este februarie — septembrie 2025. Categoria de varsta
predominanta a respondentilor este cea cuprinsa intre 41 si 60 de ani, in care se incadreaza
80% dintre respondenti, ceea ce demonstreaza, ca majoritatea participantilor sunt persoane
mature, aflate in plina activitate profesionala, avand in spate si o experienta bogata de
activitate. in ceea ce priveste distributia pe gen, 73,3% dintre respondenti sunt barbati,
aspect justificat prin specificul sectoarelor in care activeaza companiile investigate: furnizare
de abur si aer conditionat, lucrari de instalatii sanitare, incalzire si climatizare, transport rutier
de marfuri, captare, tratare si distributie a apei, precum si activitati de prevenire si stingere
a incendiilor. Din perspectiva experientei profesionale, 98% dintre respondenti au o vechime
de peste 10 ani in domeniu, fapt care confera un grad ridicat de credibilitate opiniilor
formulate. Tn ceea ce priveste pozitia ocupationala, circa 97% dintre participanti fac parte
din personalul de executie. Aceasta structura este adecvata obiectivelor cercetarii, avand in
vedere ca analiza vizeaza perceptiile si experientele angajatilor implicati direct in procesele
operationale si in implementarea deciziilor manageriale.
Unele rezultate ale acestui studiu au fost deja prezentate in alte lucrari ale noastre (Cotelnic
et al., 2025; Scarlat, 2025). Evidentiind principalele riscuri de personal in perceptia
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angajatilor, am dorit s& vedem care este opinia respondentilor referitor la cauzele care pot
genera pericol pentru companie din partea angajatilor. Am formulat mai multe enunturi pe
care le-am adresat respondentilor. Fiecare respondent a fost invitat sa isi exprime atitudinea
fata de afirmatia propusa, utilizdnd o scala de la O (total dezacord) la 4 (total acord).
Rezultatele sunt prezentate in Tabelul 1.

Tabel 1. Atitudinea respondentilor fata de afirmatiile propuse

o Afirmatia I\Ijedia .

d/o ; raspunsurilor

1. Lipsa competentelor angajatilor afecteaza performanta organizatiei 3,31

2. Rezistenta la schimbare din partea angajatilor pune in pericol proiectele | 3,25
organizatiei

3. Nivelul scazut de implicare al angajatilor creste riscurile operationale 3,29

4. | Absenta frecventa a angajatilor afecteaza semnificativ activitatea 3,3
organizatiei

5. Exista riscuri etice generate de comportamentele angajatilor (ex: 2,31

frauda, scurgere de informatii).
6. Managementul gestioneaza eficient riscurile legate de comportamentele | 3,14

angajatilor

7. | Comunicarea defectuoasa intre angajati si management contribuie la 3,28
cresterea riscurilor interne

8. Fluctuatia de personal afecteaza grav stabilitatea si performanta 3,26
organizatiei

9/ | Lipsa de formare continua a angajatilor contribuie la aparitia riscurilor 3,29
organizationale

10. | Cultura organizationala joaca un rol important in prevenirea sau 3,32

accentuarea riscurilor asociate personalului
Sursa: elaborat de autor

Afirmatiile propuse respondentilor le-am structurat in 4 dimensiuni importante: riscuri de
personal, cauze ale riscurilor, riscuri etice specifice si mecanisme de control managerial.
Aceste elemente converg intr-un sistem coerent, care explica modul in care riscurile asociate
resurselor umane influenteaza performanta organizationala.

1. Riscurile de personal (manifestari ale riscului). Aceasta categorie cuprinde situatiile in
care comportamentele sau caracteristicile angajatilor genereaza efecte negative directe
asupra activitatii firmei. Ele includ:

Insuficienta competentelor profesionale, reflectata prin perceptia ca lipsa competentelor
angajatilor afecteaza performanta organizatiei. Acest risc este generat de insuficienta
competentelor profesionale, care se manifestd prin scaderea calitati muncii, erori
operationale, productivitate redusa si capacitate limitata de adaptare la cerinte noi. Media
raspunsurilor este de 3,31, ceea ce demonstreaza acordul cu aceasta informatie a 82,75%
din respondenti.

Nivelul scéazut de implicare, asociat cu cresterea riscurilor operationale si cu scaderea
productivitatii, care descrie riscuri comportamentale si motivationale, ce afecteaza dinamica
proceselor interne, implementarea strategiei si capacitatea organizatiei de a raspunde rapid
provocarilor de mediu. Media raspunsurilor este suficient de mare — 3,29 din 4,0, fapt ce
denota acordul respondentilor cu aceasta afirmatie.

Absenteismul frecvent perturba procesele interne si reduce capacitatea organizatiei de a-si
desfasura activitatea Th mod eficient. Riscurile asociate disciplinei muncii sunt surprinse prin
afirmatia ,Absenta frecventd a angajatilor afecteazd semnificativ activitatea organizatiei”.
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Absenteismul destabilizeaza fluxurile operationale, sporeste costurile interne si afecteaza
continuitatea activitatilor. Acordul cu aceasta afirmatia Il-au manifestat 82,5% din
respondenti.

Fluctuatia ridicatd de personal, cu impact negativ asupra stabilitatii organizationale,
continuitatii activitatilor si transferului de cunostinte. Media raspunsurilor este suficient de
mare si constituie 3,26 din 4,0.

Aceste riscuri reprezinta forme concrete de vulnerabilitate, care afecteaza performanta atat
la nivel operational, cat si la nivel strategic.

2. Cauze sau factori generatori de risc. Aceasta componenta include elementele structurale
sau comportamentale care declanseaza sau amplifica riscurile de personal. Factorii
identificati sunt:

Rezistenta la schimbare, care pune in pericol implementarea proiectelor si a proceselor de
transformare organizationald. Sunt de acord cu aceasta afirmatie 81,25% din respondenti.
Lipsa formarii continue, care limiteaza actualizarea competentelor si creste probabilitatea
producerii erorilor, a inregistrat o medie de 3,29.

Comunicarea defectuoasé intre angajati si management, ce contribuie la cresterea riscurilor
interne, prin neintelegerea sarcinilor si lipsa coordonarii. Evidentiaza riscurile generate de
disfunctionalitatile in comunicare, care pot diminua coordonarea, continuitatea proceselor si
capacitatea organizatiei de a mentine un nivel constant al performantei. Respondentii au
manifestat acord cu aceasta afirmatie, iar media calculata a evaluarilor este 3,28.

Cultura organizationald poate actiona atat ca factor protector, céat si ca factor de risc, in
functie de valorile si normele promovate. Subliniaza rolul contextului intern in modelarea
comportamentelor si in mentinerea unui climat prielnic performantei. Media evaluarii de catre
respondenti este suficient de mare si constituie 3,32.

Acesti factori sunt importanti deoarece explica originile riscurilor, find necesar sa fie
controlati prin politici adecvate de management al resurselor umane.

3. Riscuri etice specifice. Acestea constituie o categorie distincta, avand un impact potential
sever asupra reputatiei si functionarii organizatiei. Riscurile etice sun abordate prin itemul
,EXistd riscuri etice generate de comportamentele angajatilor (ex: frauda, scurgere de
informatii)’. Raspunsul respondentilor s-a incadrat in media 2,31, ceea ce graviteaza mai
mult spre dezacord cu aceasta afirmatie. Respondentii au apreciat prin prisma existentei a
astfel de riscuri la nivel de companie in care lucreaza si au negat, in mare parte existenta
acestora. Totusi, suntem de parerea, ca aceste riscuri reprezinta amenintari critice, deoarece
pot genera pierderi financiare, sanctiuni legale si stirbirea imaginii companiei. Riscurile etice
le-am analizat mai detaliat in alta lucrare (Cotelnic et al., 2025).

4. Mecanisme de control managerial. Aceasta componenta se refera la perceptia asupra
modului in care managementul gestioneaza riscurile de personal. Rolul sau este de a
modera relatia dintre riscuri si impactul asupra performantei. Itemul ,Managementul
gestioneazé eficient riscurile legate de comportamentele angajatilor’ reflecta perceptia
asupra capacitatii manageriale de a preveni, identifica si controla aceste riscuri, componenta
cheie in atingerea performantei organizationale, iar media raspunsurilor este de 3,14.
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Consideram deosebit de important un management eficient al riscurilor, care poate reduce
consecintele negative ale riscurilor si poate transforma unele vulnerabilitati in oportunitati de
dezvoltare.

Astfel, enunturile propuse respondentilor si mentionate in Tabelul 1, descriu o relatie in lant,
pe care am prezentat-o schematic in Figura 1.

in asa mod, am constatat, ca fiecare din situatiile propuse are potentialul de-a afecta direct
sau indirect performanta organizationala, plasandu-se in categoria fie de cauze generatoare
de riscuri, de riscuri potentiale, sau de management al riscului.

CONCLUZII

Studierea literaturii de specialitate a subliniat importanta unei abordari strategice care
integreaza principiile managementului riscului in practicile de resurse umane. Exista inca
insuficiente cercetari cu implicarea studiilor de caz sau sondajelor in vederea explorarii
modului in care organizatile implementeaza aceasta abordare. Consideram acest lucru
deosebit de important si necesar in vederea formularii de recomandari pentru dezvoltarea
unei forte de munca mai reziliente si atingerea succesului organizational sustenabil.
Utilizarea notiunilor de ,calitate organizationald” si ,performanta organizationald” in acest
articol ne-a permis sa constatam, ca chiar daca aceste concepte sunt strans corelate, cu
influenta reciproca, exista si diferente distincte. Astfel, am abordat calitatea organizationala,
drept un proces ce se refera la gradul in care procesele, produsele, serviciile si
comportamentele dintr-o organizatie indeplinesc cerintele si asteptarile clientilor, partenerilor
si altor parti interesate, scopul de baza al careia este asigurarea unui nivel constant si ridicat
de calitate in toate activitatile organizatiei, pentru a garanta increderea si loialitatea clientilor.
Performanta organizationald, in opinia noastra, exprima capacitatea unei organizatii de a-si
atinge obiectivele stabilite in mod eficient si eficace, raportand rezultatele obtinute la
resursele utilizate, iar scopul acesteia este de a obtine un echilibru intre rezultate financiare,
calitate, satisfactia partilor interesate si dezvoltarea durabila. in asa mod, am constatat, c
calitatea este o conditie esentiala pentru performanta.

Sondajul realizat de catre noi in randul angajatilor din noua companii din Roménia ne-au
permis sa tragem concluzia, ca resursele umane reprezinta resursa principala a companiei,
care are un rol dublu in organizatie: pe de o parte genereaza anumite situatii de risc, iar pe
de alta parte le gestioneaza. Acest lucru obliga responsabilii cu resurse umane si
managementul riscului din cadrul companiei sa elaboreze politici, proceduri si instrumente
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prin care sa anticipeze posibilele vulnerabilitati, sa reduca probabilitatea producerii

incidentelor si sa formeze angajatii astfel incat acestla sa poata raspunde eficient in fata

riscurilor. Tn asa mod, organizatia devine mai rezilients si capabila sa faca fata provocarllor

interne si externe.

Suntem de parerea, ca managementul resurselor umane orientat spre gestiunea riscurilor

devine un instrument strategic de mentinere a echilibrului intre nevoile organizatiei si

potentialul angajatilor, contribuind astfel la Tmbunatatirea calitati si a performantei

organizationale.

Recomandari pentru reducerea vulnerabilitatilor de personal si consolidarea culturii calitatii

la nivel organizational:

- Introducerea unor evaluari periodice ale performantei si comportamentului profesional,

- Stabilirea unor standarde clare de etica, integritate si conformitate;

- Programe de dezvoltare a rezilientei psihologice si adaptabilitatii la schimbare;

- Promovarea unei culturi a invatarii si a comunicarii deschise;

- Crearea unui grup de lucru mixt: Resurse umane si Managementul riscului pentru
monitorizarea continua a vulnerabilitatilor;

- Analize de risc orientate pe oameni.
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