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Statele Unite ale Americii şi lumea întreagă 
se află în faţa unor noi provocări. În ultimele două 
decenii reunificarea Germaniei, restructurarea fostei 
Uniuni Sovietice, constituirea Uniunii Europene şi 
adoptarea monedei unice, Euro, la 1 ianuarie 2002, 
în 12 state europene, având peste 305 milioane de 
locuitori ce aparţin unor culturi diferite, extinderea 
UE la 25 de state în 2004, au creat o super-putere 
economică (415 milioane de locuitori şi 9 trilioane 
de $ cifră de afaceri); dezvoltarea ţărilor din zona de 
coastă a Pacificului, accesul Chinei la Organizaţia 
Mondială a Comerţului (WTO), şi prevederile 
Tratatului Nord-American de Liberă Circulaţie a 
Mărfurilor (NAFTA) în 1994 precum şi Tratatul de 
Liberă Circulaţie a Mărfurilor în America Centrală 
(CAFTA), la sfârşitul lui iulie 2005, au îndepărtat 
multe bariere economice şi au cauzat schimbări 
semnificative pe glob. Orientarea tot mai accentuată 
a economiei lumii către o singură şi imensă piaţă de 
desfacere a crescut intensitatea competiţiei. 

Manageri din Statele Unite şi din lumea 
întreagă sunt tot mai interesaţi în reducerea 
costurilor muncii, în creşterea productivităţii 
muncitorilor şi a profiturilor, pentru a putea concura 
pe piaţa tot mai competitivă a lumii. În economia 
globală multe corporaţii mari din Statele Unite, 
Germania, Japonia, şi-au exteriorizat/strămutat 
(outsourced) zonele de producţie în ţări în curs de 
dezvoltare, precum China, Republica Cehă, India, 
Mexic, Polonia, ş.a. Mai mult, multe tehnologii 
bazate pe informatică şi activităţi din sfera 
telecomunicaţiilor au fost exteriorizate/strămutate 
(outsourced) în India. 

Economia lumii are o valoare de aproximativ 
31 trilioane US$. Statele Unite are o economie de 
aproximativ 11,6 trilioaneUS$. Venitul mediu pe 
economie în cazul Statelor Unite a fost de 39, 
731.65 US$, conform estimărilor din 2004. 
Evenimentele, schimbările şi tragediile dintr-o 
regiune a lumii pot avea urmări profunde nu doar în 
acea parte a lumii, ci şi în toate celelalte ţări de pe 
mapamond. 

În ciuda recentelor evenimente tragice din 11 
septembrie 2001, a războiului din Irak, a imensului 
dezastru provocat de Tsunami în Asia de Sud-est în 
2004 şi de uraganul Katrina în New Orleans (SUA), 
precum şi de cutremurul din Pakistan din 2005, 
economia Statelor Unite este pe drumul cel bun 
către o revenire spectaculoasă numărându-se încă 
printre cele mai mari puteri ale lumii. 

În septembrie 2005, rata şomajului a crescut 
până la 5,1 %, ceea ce reflectă atât impactul 
uraganului Katrina, cât şi tendinţele de pe piaţa 
muncii – potrivit Institutului de Statistică a Muncii a 
Departamentului de Muncă a SUA. Mai mult chiar, 
potrivit statelor de plată, numărul angajaţilor a 
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crescut în medie cu 194,000 pe lună faţă de ultimul 
an (august 2004- august 2005). 

În ultima vreme, preţul benzinei şi al 
petrolului au atins cel mai înalt cost din toate 
timpurile în SUA. Costurile pentru producerea şi 
transportul bunurilor, pentru servicii, precum şi în 
cazul anumitor industrii (ex. industria transporturilor 
terestre şi a transporturilor aeriene) vor fi mult mai 
ridicate decât înainte. La o scară mai mică, aceasta 
poate determina mulţi oameni să-şi reducă 
cheltuielile şi să-şi planifice cu mai multă atenţie 
activităţile şi deplasările zilnice. De asemenea, 
creşterea preţurilor poate avea un impact indirect 
asupra economiei, a angajărilor şi asupra 
managementului resurselor umane. În anumite zone 
se constată o scădere semnificativă a fluxului de 
clienţi în centrele comerciale, în magazinele de 
vânzare cu amănuntul şi în restaurante. Unele 
magazine au intuit schimbarea şi s-au adaptat în 
acest sens. Altele însă au fost nevoite să-şi închidă 
porţile şi au dispărut de pe piaţă. 

NAFTA, constituită în 1994, este considerată 
a fi “carte câştigătoare” pentru tendinţele economice 
crescânde de integrare şi dezvoltare ale Canadei, 
Mexicului şi Statelor Unite. În timpul NAFTA, 
Mexicul a cunoscut o dramatică expansiune a 
“maquiladoras” (unităţi de producţie în “sistemul 
loan”). Peste un milion de muncitori mexicani sunt 
angajaţi la cele peste 3000 de unităţi de acest gen 
sau în unităţi orientate exclusiv pentru export, în 
apropierea graniţei dintre SUA şi Mexic. Aceste 
“maquiladoras” au reprezentat până la 35 % din 
totalul noilor angajări în perioada 1995-1999 în 
Mexic (potrivit “The Latin America Working Group”, 
2005). Deşi NAFTA a accelerat procesul de 
integrare economică regională, unii afirmă că 
drepturile muncitorilor şi drepturile de muncă în 
Mexic nu s-au îmbunătăţit considerabil în timpul 
NAFTA, în ciuda includerii unor prevederi referitoare 
la muncă în conţinutul tratatului. Mai mult, aceste 
tratate de liberă circulaţie a mărfurilor (NAFTA şi 
CAFTA) pot determina o creştere a migraţiei, a 
şomajului în zonele rurale, pot determina schimbări 
economice, şi reprezintă o ameninţare reală pentru 
producătorii mici şi mijlocii din regiune. În ultima 
vreme, multe locuri de muncă din “maquiladoras” 
aflate în apropierea graniţei dintre SUA şi Mexic au 
fost pierdute datorită mâinii ieftine de lucru din 
China. 

China, cu aproximativ 1,2 miliarde de 
locuitori şi deţinând 21 % din populaţia lumii, are o 
cifră de afaceri de 6,6 trilioane US$, adică două 
treimi din economia SUA (Fishman, 2005). În China, 
venitul mediu pe economie a fost de aproximativ 
5,600 US$ în 2004. După unele estimări se 
preconizează ascensiunea Chinei în poziţia de lider 
mondial la produsele manufacturate până în 2012 şi 

chiar probabilitatea de a surclasa Statele Unite în 
postura de ţara cu cea mai dezvoltată economie în 
anul 2022 (Ludden, 2005). Potrivit China, Inc., 
Shenzhen a fost un oraş liniştit de pescari din 
apropierea Hong Kong-ului, cu aproximativ 70, 000 
de locuitori în anul 1985. În ultimele 2 decenii 
populaţia acestuia a crescut până la aproximativ 7 
milioane de locuitori (Fishman, 2005). Peste 3 sau 4 
milioane de angajaţi, majoritatea femei, lucrează în 
miile de unităţi manufacturiere din Shenzhen, 
echivalentul celor 3000 de “maquiladoras” sau 
unităţilor de tip “loan” de lângă graniţa dintre SUA şi 
Mexic. Din cauza acestor stări de fapt şi altor 
elemente colaterale, mai multe milioane de chinezi 
s-au mutat din îndepărtatele zone rurale şi de la 
ferme şi au migrat către regiunile industrializate din 
zona de coastă. Mulţi dintre aceşti muncitori pot 
câştiga doar 25 cenţi / oră, aproximativ 2 US$ / zi. În 
zilele noastre China, la fel ca alte ţări în curs de 
dezvoltare, Mexicul de exemplu, manifestă o mai 
mare atenţie vizavi de susţinerea dezvoltării şi 
creşteri economice, a diferenţelor de vârstă la 
salariaţi, a drepturilor şi câştigurilor acestora, a 
poluării mediului, a mişcărilor sociale şi altor 
aspecte sociale şi umanitare.  

Wal-Mart, cea mai bogată companie din lume 
are 288 miliarde de US$ anual din vânzări. Dacă 
Wal-Mart ar fi oficial o ţară suverană, produsul 
intern brut ar fi mai mare decât la 80 % din statele 
lumii (printre care ar fi Israel, Irlanda, Suedia, 
ş.a.m.d.) (Dicker, 2005). Cel mai mare vânzător cu 
amănuntul din Statele Unite şi din lume a jucat un 
rol important în SUA, multe din aceste noi schimbări 
din China şi de pe piaţa competitivă a lumii nefiind 
posibile fără ajutorul Wal-Mart-ului. Succesul Chinei 
nu este posibil fără Wal-Mart şi, implicit, succesul 
Wal-Mart-ului nu este posibil fără China. Acum 10 
ani, Wal-Mart importa din China sau din alte state 
doar 5 % din bunurile pe care le comercializa. 
Astăzi 75 % din bunurile vândute la Wal-Mart au 
componente chinezeşti. Deviza Wal-Mart-ului 
“întotdeauna preţuri mici, întotdeauna” duce la 
solicitarea celor mai mici preţuri cu putinţă de la toţi 
producătorii şi furnizorii şi implică reducerea 
permanentă a preţurilor. 

Consumatorii americani au economisit mult 
mai mult prin achiziţionarea produselor ieftine 
chinezeşti decât din micşorările de taxe din timpul 
administraţiei Bush. Efectul chinezesc, economisiri 
pentru consumatori, a adus fiecărui american o rată 
de economisire de aproximativ 550 US$, în timp ce 
programul de reducere a taxelor iniţiat de 
preşedintele Bush a adus fiecărei familii de 4 
persoane o rată de economisire de 1100 US$ 
(Ludden, 2005). Pentru consumatorii din Statele 
Unite şi din întreaga lume, experienţa efectului 
chinezesc este un lucru bun. În contra-balanţă se 



 

află pierderea a milioane de locuri de muncă bine 
plătite din producţia manufacturieră, precum şi din 
servicii în SUA şi în alte câteva state. 

Wal-Mart nu este lipsit de probleme. Salarii 
mici, beneficii, rate ridicate în fluctuaţia de personal 
şi pierderi mari la inventar (datorate lipsurilor de pe 
raft sau furtului) pot diminua abilitatea Wal-Mart-ului 
de a oferi produse şi servicii de calitate 
consumatorilor. De exemplu, Wal-Mart are 
aproximativ 1,2 milioane asociaţi (angajaţi). Rata 
fluctuaţiei de personal poate varia de la 44 % până 
la 56 % pe an. Pentru primele trei luni de angajare, 
rata fluctuaţiei de personal poate atinge 70 % 
(Dicker, 2005). Toate aceste modificări pot avea un 
impact semnificativ pentru locuitorii Statelor Unite. 
Direct sau indirect, fiecare este afectat de aceste 
schimbări. Mai mult, viteza acestor schimbări s-a 
accentuat în ultimii ani.  

Aceasta se aplică în cazul cercetătorilor şi 
managerilor în resurse umane. O teorie bună în 
management, în managementul resurselor umane, 
în comportamentul organizaţional, şi în alte domenii 
relaţionate are următoarele elemente majore: Ce, 
Cum, De ce, Cine, Unde, şi Când. Luând în 
considerare 4 sau 5 ani, schimbările din mediile 
noastre globale imediate au creat efectul China şi 
efectul Wal-Mart, care a schimbat modul în care se 
fac afacerile, modul de gândire, felul în care ne 
facem cumpărăturile, modul de instruire şi stilul de 
viaţă. 

Ataşamentul organizaţional, contractul 
psihologic, satisfacţia în muncă şi etica protestantă 
a muncii au reprezentat nişte constructe / elemente 
importante, nişte variabile de diferenţiere individuală 
în domeniul managementului şi a managementului 
resurselor umane pentru câteva decenii. Datorită 
factorilor menţionaţi mai sus, conceptele de carieră 
profesională, slujbă cu normă întreagă, securitatea 
muncii, contractul psihologic au căpătat un nou 
înţeles. Ataşamentul organizaţional, în particular, se 
schimbă, şi/sau este în tranziţie. În trecut oamenii 
manifestau un ataşament faţă de organizaţie mai 
puternic. Însă în zilele noastre organizaţiile au închis 
unităţile manufacturiere, şi au mutat aceste 
operaţiuni în Mexic, China şi în alte ţări în curs de 
dezvoltare pentru a economisi bani. În momentul 
închiderii unei unităţi de producţie toţi angajaţii îşi 
pierd slujbele bine plătite, salariile şi stilul de viaţă 
de până atunci. În unele oraşe mari precum şi în 
mediile rurale, se poate manifesta un efect de 
contaminare pentru toţi cetăţenii. 

Fără aceste slujbe, oamenii nu-şi pot permite 
să cumpere lucruri, să mănânce în restaurant, să 
plătească ipoteca pentru casă, să facă lucrurile pe 
care obişnuiau să le facă. Multe alte afaceri din 
regiune ar putea de asemenea să eşueze. Pot 
organizaţiile şi managerii să se aştepte ca angajaţii 

să fie loiali organizaţiei când aceştia urmăresc 
reducerea numărului de angajaţi, retehnologizarea 
sau chiar externalizarea / strămutarea producţiei 
(outsourcing)? Acest fapt are o dublă implicaţie, atât 
din partea angajatorului cât şi din partea angajatului 
- încredere reciprocă şi respect. Constructul de 
ataşament organizaţional îşi pierde din pragmatism. 
Acest fapt reprezintă o nouă provocare şi totodată 
oferă noi oportunităţi de studiere şi examinare a 
chestiunilor legate de schimbare în contextul unui 
climat global instabil. 

Noi toţi trebuie să ne adaptăm mediului aflat 
în schimbare. Cea mai dificilă chestiune este aceea 
că, uneori, nu suntem conştienţi de schimbările din 
mediul nostru deoarece este prea îngust, 
nesemnificativ şi trivial, aproape de neobservat. 
Apoi mediul devine, dintr-o dată, un uriaş Tsunami 
de care suntem copleşiţi cu toţii. Deja este prea 
târziu. Cumpărăturile de la Wal-Mart pot de fapt 
contribui la succesul Wal-Mart-ului, la menţinerea şi 
creşterea manufacturilor din China şi la reducerea 
locurilor de muncă din SUA. Aceasta conduce direct 
sau indirect la alte probleme sociale, cum ar fi 
siguranţa socială, nivelul criminalităţii, şi mişcări 
sociale. De exemplu, într-un oraş din sud-estul 
Statelor Unite, rata furturilor a crescut cu 16 % în 
intervalul 2004 - 2005. Calitatea vieţii este afectată.  

Un lucru este evident – viitorul nu va mai 
arăta deloc ca şi trecutul. Managerii în resurse 
umane trebuie să fie cu un pas în faţa competitorilor 
şi a concurenţei în următoarele domenii: 
receptivitate la nevoile clienţilor, inovaţi, calitate, şi 
eficienţă. 

În continuare, vom examina un alt aspect 
critic in managementul resurselor umane: 
responsabilitatea socială şi etica în afaceri. În ultimii 
ani, au fost prezentate în media o serie de 
scandaluri şi cazuri de corupţie din marile corporaţii 
ale Statelor Unite. Picanteriile mediatice vorbesc de 
lipsa de standarde şi etică în afaceri. De ce s-a 
întâmplat? Cum s-a întâmplat? Acestea sunt din 
nou în conexiune cu competiţia globală şi 
producerea de bani pentru organizaţii. 

Pentru a produce mai mulţi bani pentru 
proprietari, numeroase corporaţii au programe de 
împărţire a profitului la persoanele din poziţiile de 
conducere pentru a alinia interesele 
managementului cu valoarea maximală a 
obiectivelor proprietarilor. Mecanismele bazate pe 
profit creează presiune (maximizarea profitului) şi 
oportunităţi (câştigul de bonusuri) şi pot suferi 
fluctuaţii importante (Tang & Weatherford, 2004). 

De exemplu, persoanelor din conducerea 
Enron li s-au oferit bonusuri substanţiale sub formă 
de acţiuni. ”Într-o notă mai puţin optimistă, din 
moment ce managerii controlează de fapt rapoartele 
financiare, există o tendinţă de a induce în eroare 
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procedurile contabile doar pentru a-şi creşte 
bonusurile” (The Daily Record, 2003: 1). Dată fiind 
mărimea bonusurilor plătite, tendinţa pentru 
comportamente neetice cauzează direct şi indirect 
personalului aflat în poziţii importante câştiguri pe 
termen scurt, dar cauzează de asemeni pierderea 
locurilor de muncă, pensionări (depozitele Enron-
ului au scăzut de la 2,1 miliarde $ la aproximativ 10 
milioane $) (Zolkos, 2003) pierderea capitalului de 
încredere socială şi credibilitate în afaceri (Kleiner, 
2005). Cea din urmă este dificil de cuantificat. 

Mulţi manageri, incluzându-l pe primul 
director economic al Corporaţiei Enron, Andrew 
Fastow şi pe primul CEO Jeffrey Skilling au 
beneficiat de programe de instruire la cea mai bună 
şcoală de Business din Stalele Unite (Merritt, 2002). 
Nişte principii de bază: cauza acestor scandaluri nu 
este lipsa inteligenţei, ci lipsa înţelepciunii (Feiner, 
2004) sau a virtuţii (Giacalone, 2004). Aşadar, este 
important ca managerii în resurse umane să creeze 
un mediu sau o cultură organizaţională etică, să 
stabilească un cod etic, să utilizeze modele sociale, 
să cultive cu succes responsabilitatea socială, şi 
eticile manageriale. 

Cercetări recente au investigat veniturile, 
dragostea pentru bani, machiavelismul, şi înclinaţia 
spre rău (tendinţa de angajare în comportamente 
neetice), în care machiavelismul a fost considerat 
ca fiind mediator al relaţiei dintre dragostea pentru 
bani şi înclinaţia spre rău, alături de mediatori 
precum domeniul de studiu universitar (business vs. 
psihologie) şi gen (Tang & Chen, 2005). 
Machaivelismul implică metode agresive, 
manipulative, exploatative şi atipice de atingere a 
unor scopuri, fără a ţine cont de sentimentele, 
drepturile şi nevoile altor oameni. Rezultatele 
sugerează că studenţii de la business asupra cărora 
s-a intervenit (un capitol despre responsabilitatea 
socială şi etica managerială într-un curs despre 
Principii de management) au obţinut o pre- şi post- 
diferenţă semnificativă în modificarea gamma, şi o 
reducere în furt, în timp ce studenţii de la psihologie 
fără intervenţie (studenţii la cursul de Statistică de 
bază în ştiinţele comportamentale) nu au manifestat 
aceste schimbări. Schimbarea gamma este 
denumită “schimbarea de ordinul doi sau atipică”. 
Studenţii de la business au reconceptualizat 
noţiunea de rău. Cuantificarea răului la a doua 
măsurare (după intervenţie) nu a mai fost 
comparabilă cu măsurătoarea iniţială (înainte de 
intervenţie). Prin urmare, învăţarea se produce în 
cazul studenţilor de la business, datorită instruirii în 
domeniul eticii. 

Rezultatele întregului lot au evidenţiat efectul 
mediator: Dragostea pentru bani s-a relaţionat 
indirect cu înclinaţia spre rău prin efectul mediator al 
machiavelismului. Acest efect mediator există în 

cazul studenţilor la business, dar nu şi la studenţii 
de la psihologie; pentru subiecţii de gen masculin, 
nu şi pentru cei de gen feminin; pentru subiecţii de 
gen masculin de la business, dar nu şi pentru 
subiecţii de gen feminin de la business. Dragostea 
pentru bani şi înclinaţia spre rău în sine s-au 
relaţionat direct şi semnificativ pentru studenţii de la 
business, nu şi pentru studenţii de la psihologie. În 
concluzie, dragostea pentru bani se relaţionează 
direct şi indirect cu înclinaţia spre rău, în cazul 
studenţilor de la business. Acest fapt este destul de 
supărător pentru unii. 

Şcolile de afaceri, cercetătorii şi managerii în 
organizaţiile centrate pe profit ar trebui să aibă în 
vedere: (1) prevenţia: identificarea şi respingerea 
celor ce aplică pentru MBA, pentru diverse slujbe, 
sau angajaţi care sunt dispuşi să se angajeze în 
comportamente neetice, (2) controlul: (a) utilizarea 
forţei normative – cod de etică, sisteme de control 
intern, modele, norme sociale şi (b) forţa 
instrumentală – măsurători şi balanţe potrivite, 
dispozitive electronice de supraveghere, 
recompense şi penalizări şi (3) privarea: 
excluderea studenţilor din programele de afaceri, 
excluderea angajaţilor din organizaţii; sau oferirea 
unui răspuns intens la comportamentele 
indezirabile, pentru a promova astfel 
comportamentele etice, şi pentru a descuraja 
comportamentele neetice (Ivancevich, Duening, 
Gilbert & Konopaske, 2003; Merritt, 2003). Şcolile 
de business trebuie să investească în educaţia etică 
(Merritt, 2003), să sprijine cercetarea în domeniul 
eticii, să crească standardele de admitere, să trieze 
şi să elimine persoanele asupra cărora planează 
cea mai mică urmă de îndoială şi să satisfacă 
persoanele de referinţă din societate (ex. afaceri, 
studenţi, media, AACSB Internaţional şi şcoala de 
business). 

Formatorii din domeniul afacerilor trebuie să 
încorporeze, în etica lor educaţională, o orientare 
înspre valori şi virtute, într-o lume materialistă: care 
este scopul vieţii (Warren, 2002)? Care este cel mai 
important lucru în viaţă? Cum poate o persoană să 
facă lucrurile potrivite, şi cum să le facă bine? Cine 
va judeca, şi după ale cui standarde? (ex.: 
standardele lumii în care trăim sau cele ale 
Creatorului suprem)? Avem nevoie de imperative 
morale recunoscute sau de baze etice pentru 
studenţi şi angajaţi. Studenţii vor învăţa adevărul 
simplu şi ce contează cu adevărat în viaţă: 
productivitatea şi profitul sunt consistente cu un 
comportament demn. (Giacalone, 2004: 417). 
Modificând puţin faimoasele cuvinte din discursul 
inaugural al lui John F. Kennedy, putem să-i 
determinăm pe studenţi să gândească: “Nu vă 
întrebaţi ce poate Dumnezeu să facă pentru vieţile 
voastre, întrebaţi-vă ce poate viaţa voastră să facă 



 

pentru Planul lui Dumnezeu” (Hudson, 2005). Cu 
privire la succesul unei persoane la cel mai înalt 
nivel cu putinţă, trebuie să ţinem cont de următorul 
sfat: Mulţi sunt invitaţi, dar puţini sunt aleşi (Biblia, 
Matei, 22: 14). Aceasta poate constitui şi o 
provocare pentru managerii din domeniul 
managementului resurselor umane. 

Întreaga lume poate fi considerată a fi un 
sistem deschis ce se constituie din organizaţie, 
mediul extern, input, transformare, output, şi 
producte secundare neintenţionate (ex. poluarea 
mediului, pierderi, nelinişte socială, etc.). Trăim toţi 
pe aceeaşi planetă Pământ. Toţi trăim împreună pe 
planeta Pământ. Când modificăm un lucru în sistem, 
întreg sistemul deschis va fi afectat. 

 
“Adevărata măsură a carierei este aceea de 

a putea să fii mulţumit, chiar mândru, că ai reuşit 
prin forţe proprii, fără a lăsa loc de interpretări în 
urma ta”. (Alan Greenspan)   
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