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Bazele teoretice ale managementului îşi propun să dezvăluie legile, principiile, metodele, tehnicile, procedeele şi regulile acţiuni eficiente. Managerul trebuie să aibă calitatea de a transpune această teorie în practică.

Managerul este socotit ca fiind omul cerinţelor de dezvoltare a societăţii. Aceasta presupune un grad ridicat de cunoştinţe şi practici, a căror însuşire cere un lung şi complex proces de formare şi perfecţionare
.
1.1. Acţiuni manageriale în societăţile moderne.

În opinia specialiştilor în domeniul managementului, funcţiile managementului sunt următoarele:

· Planificarea – este procesul de stabilire a obiectivelor şi a ceea ce trebuie făcut pentru a atinge aceste obiective;

· Organizarea – este procesul de structurare, alocare şi utilizare a resurselor pentru atingerea obiectivelor stabilite;

· Coordonarea şi antrenarea – este procesul de inspirare, motivare şi coordonare a oamenilor pentru atingerea obiectivelor;

· Controlul – este procesul de monitorizare a realizării obiectivelor vizând adoptarea unor acţiuni proactive sau corective cu caracter de reglare sistematică.

1.1.1. Rolurile managerului

Principalele roluri ale managerului în societatea românească modernă sunt:

· Roluri interpersonale: reprezentare, lider, liant;

· Roluri informaţionale: monitorizare, diseminare, purtător de cuvânt;

· Roluri decizionale: întreprinzător, rezolvare crize, alocare resurse, negociator.
1.1.2. Abilităţi manageriale

· Abilităţi cognitive;
· Abilităţi interpersonal;
· Abilităţi tehnice.
1.1.3. Dimensiunile planificării

Planificarea este o activitate orientată spre viitor şi reprezintă procesul de stabilire a obiectivelor şi a ceea ce trebuie făcut pentru a atinge aceste obiective. Managerii decid ce trebuie făcut, când trebuie făcut, cum trebuie făcut şi cine trebuie să o facă.
Dimensiunile planificării, în funcţie de diferite criterii, sunt:

· Timpul: pe termen scurt, pe termen mediu, pe termen lung.

· Domeniul: planuri strategice şi planuri operaţionale.

· Frecvenţa: de unică folosinţă şi permanente.

· Nivelul managerial: de vârf, mediu şi de bază.

1.1.4. Decizii manageriale. Etape.

Procesul raţional de luare a deciziilor constă într-o serie de paşi pe care managerii îi urmează, fie normal, fie pe baza intuiţiei, în alegerea alternativei considerate optimă:

· Identificarea problemei;

· Generarea de soluţii alternative;

· Selectarea alternativei optime;

· Implementarea soluţiei alese;

· Urmărire şi evaluare.

1.2. Management strategic

· Îşi determină scopul, obiectivele fundamentale şi nivelul de realizare al lor;

· Decide asupra acţiunilor care trebuie întreprinse pentru realizarea obiectivelor într-o anumită perioadă de timp şi într-un mediu schimbător;

· Decide asupra implementării acestor acţiuni şi asigură condiţiile necesare pentru a modifica aceste acţiuni dacă este necesar;

· Evaluează progresul realizat şi succesul obţinut.

Coordonatele managementului strategic sunt:

· Politici şi strategii;

· Analiza mediului extern;

· Analiza mediului intern;

· Implementarea strategiilor;

· Misiunea, viziunea şi obiectivele strategice;

· Strategii de performanţă;

· Managementul riscului;

· Management şi globalizare.

CAPITOLUL II

IMM-urile din regiunea Sud-Vest Oltenia. Nevoi educaţionale. Elemente definitorii.

2.1. Premise

Tranziţia economiei româneşti către o economie de piaţă a fost una diferită, complexă şi uneori contradictorie. Nevoia realizării unui nou spaţiu instituţional şi legislativ a fost un proiect de lungă durată. Nu întotdeauna au existat puncte de vedere comune, ci doar repere, determinate de experienţele unor ţări est europene. Intrarea României în UE impune continuarea procesului de reformă şi de adaptare a întregului sistem socio-economic la exigenţele acestei organizaţii.

O componentă importantă în structura activităţilor economice o reprezintă întreprinderile mici şi mijlocii. După un început timid, la începutul anilor ′90, numărul acestora a crescut semnificativ de-a lungul anilor, atât dintr-o perspectivă strict statistic, dar şi al diversificării tipurilor de activităţi derulate. Regiunea Sud-Vest Oltenia nu s-a constituit într-o excepţie. Incluzând cinci judeţe (Olt, Dolj, Mehedinţi, Vâlcea şi Gorj), cu o populaţie de aproape 2 milioane de locuitori, şi această zonă s-a înscris pe traiectul impus de noua dezvoltare economic-socială a României.

Înfiinţarea şi dezvoltarea numeroaselor IMM-uri în această zonă a României, nu rezolvă de la sine problematica extreme de diversă şi complexă a funcţionabilităţii şi eficienţei acestora, în care o componentă majoră era reprezentată de calitatea şi competenţa resurselor umane. Lipsa de experienţă şi de informaţii au determinat o parte din manageri, dar şi responsabili diverselor sectoare de activitate din cadrul IMM-urilor să caute soluţii prin diverse forme de specializare şi perfecţionare, apelându-se însă şi la sistemul formării profesionale continue a adulţilor.
2.2. Obiectivele proiectului

Obiectivele prezentului proiect se circumscriu următoarelor enunţuri:

· Determinarea nivelului actual de dezvoltare a managementului resurselor umane în regiunea SV Oltenia în scopul realizării unor predicţii fundamentale;

· Conştientizarea membrilor grupului ţintă asupra necesităţii practicării unui management eficient al resurselor umane;

· Îmbunătăţirea pregătirii managerilor şi a personalului operativ cu atribuţii în domeniului resurselor umane, prin procese moderne de învăţare şi dezvoltare a abilităţilor personale şi profesionale;

· Creşterea calităţii şi productivităţii muncii în IMM-urile din regiunile ţintă;

· Accelerarea dezvoltării economico-sociale a regiunii Sud-Vest Oltenia prin valorificarea superioară a resurselor umane existente;

· Creşterea gradului de evaluare a competenţelor resurselor umane din IMM-urile din regiunea ţintă prin intermediul unui soft special conceput în acest sens.

Elementele construcţiei şi derulării proiectului în zona Sud-Vest a României, impune analizei două dimensiuni esenţiale:

· Identificarea calităţilor şi competenţelor manageriale (manageri şi roluri, abilităţi manageriale, decizii manageriale, manageri şi dimensiunile planificării, elemente de management strategic etc.) şi a nevoilor educaţionale şi de formare profesională continuă;

· Elaborarea unui set predicţional (de informare, documentare, formare profesională, schimb de experienţă) care să permită managerilor, colaboratorilor acestora, decidenţilor din zona resurselor umane să acţioneze eficient în interesul propriei firme, prin raportare directă la componentele definitorii de ale managementului strategic.


2.3. Cercetarea sociologică


Identificarea calităţilor şi competenţelor manageriale ale reprezentanţilor IMM-urilor din zona Sud-Vest Oltenia s-a realizat cu ajutorul unei cercetări de teren, de tip sociologic.

Cercetarea s-a întreprins în cadrul proiectului „HR MANAGER-Dobandirea abilităţilor necesare precticării unui management eficient al resurselor umane în Regiunea Sud-Vest Oltenia” şi a avut ca scop identificarea de noi oportunităţi de dezvoltare şi noi direcţii de acţiune în domeniul resurselor umane, astfel încât întreprinderile să devină capabile să-şi asigure, să-şi menţină şi să-şi dezvolte propriul capital uman.


2.3.1. Populaţia investigată. Eşantion.


Populaţia investigată a fost formată din reprezentanţi ai IMM-urilor (manager, asistent manager, manager de personal, persoane cu responsabilităţi în domeniul resurselor umane etc.). Numărul subiecţilor a fost de 103 persoane, aceştia constituind un eşantion reprezentativ pentru populaţia investigată. Structura eşantionului, prin raportare la responsabilităţile deţinute de diversele IMM-uri se prezintă astfel:
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a) În structurarea eşantionului, variabila „domeniu de activitate” a avut o importanţă majoră, în condiţiile în care era necesară acoperirea întregului spectru al activităţilor IMM-urilor: servicii, producţie, consultanţă, comerţ, asigurări, transporturi, agricultură, etc. (vezi Anexa nr. 1)

b) Structura eşantionului, prin raportare la variabila sex, se prezintă astfel:
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c) Reprezentanţii IMM-urilor care au răspuns întrebărilor din chestionar, au aparţinut unor întreprinderi cu număr diferit de personal angajat. Prin raportare la variabila analizată, structura eşantionului este prezentă astfel:
	0-9 angajaţi
	10-49 angajaţi
	50-249 angajaţi
	Peste 250 angajaţi

	35%
	27%
	24%
	14%


Tabel nr.1: Structura eşantionului pe numărul de angajaţi al IMM-urilor
d) Zonele de rezidenţă sunt prezentate astfel:
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Eşantionul utilizat, prin raportare la cele patru variabile prezentate anterior, determină reprezentativitatea acestora. Eşantionarea a fost una probabilist-stratificată, iar pentru alegerea subiecţilor s-a utilizat selecţia sistematică.

2.4. Ipoteza de lucru

Ipoteza de lucru impune analizei sociologice stabilirea unei relaţii cauzale, demonstrate statistic.

În cazul cercetării realizate am stabilit următoarea ipoteză de lucru:

Există o legătură între nevoia de informare, perfecţionare şi creşterea eficienţei actului managerial.

2.5. Instrumente de lucru


S-a realizat un chestionar standard. El include întrebări introductive, întrebări filtru, de control şi de identificare. Au fost utilizaţi atât operatori de interviu, cât şi metoda autocompletării de către subiecţi. Toate întrebările au fost închise.

CAPITOLUL III

Explorarea spaţiului statistic

Managerul de resurse umane reprezintă componenta de primă mărime în interiorul oricărei companii, indiferent de mărimea acesteia.

La prima întrebare li s-a solicitat subiecţilor să emită opinii vizavi de responsabilităţile managerilor de resurse umane în cadrul IMM-urilor. S-au identificat 18 itemi de referinţă. Aşadar, responsabilităţile managerului de resurse, pe cei 18 itemi (vezi Anexa 2) sunt percepute prin următoarele variabile de răspuns:

1. Foarte importantă   30%-52%

2. Importantă               21%-44%

3. Puţin importantă     10%-17%

4. Neimportantă             0%-  8%

5. Nu ştiu                        0%-  3%

6. Nu mă interesează     0%-  8%

Unele observaţii:

· Majoritatea repondenţilor apreciază, prin itemii de referinţă, că responsabilităţile managerului de resurse umane sunt foarte importante şi importante (54%-86%).

· Răspunsurile obţinute sunt determinate şi de faptul că cei mai numeroşi subiecţi aparţin categoriei managerilor sau a managerilor de resurse umane.

· Răspunsurile la această întrebare nu au fost influenţate semnificativ de mărimea companiei şi a numărului de angajaţi.

· Pe anumiţi itemi, până la 9% din subiecţi, au ales varianta neimportantă, iar altă categorie de subiecţi au declarat că nu ştiu sau nu îi interesează anumite responsabilităţi specifice managerului de resurse umane.

· Sub aspectul abilităţilor manageriale, cu responsabilităţi specifice, managerul de resurse umane are abilităţi de ordin:

1. Cognitiv

2. Interpersonale

3. Tehnice

· Tipologia impusă mai sus, reliefează un echilibru relativ între responsabilităţile de ordin cognitiv şi cele de relaţionare cu ceilalţi membrii ai companiei pe care îi reprezintă. Subiecţii sunt interesaţi de exemplu, atât de capacităţile managerului de resurse umane de a asigura promovarea profesională, dar şi de cunoaşterea legislaţiei muncii (56%).

3.1. IMM-urile şi managerul de resurse umane

Următoarea întrebare a încercat să evalueze percepţia repondenţilor despre managerul de resurse umane, prin raportare la diferitele responsabilităţi şi structuri ale companiilor. Sintagma „cunoştinţe generale” a oferit subiecţilor un spaţiu ceva mai larg de alegere a variabilelor de răspuns.

Aşadar, managerul de resurse umane reprezintă:

	
	Foarte importantă
	Importantă
	Puţin importantă
	Neimportantă
	Nu ştiu
	Nu mă interesează

	În cadrul companiei
	66%
	29%
	5%
	0%
	0%
	0%

	În cadrul procesului decizional
	42%
	46%
	11%
	1%
	1%
	0%

	Raportul manager resurse umane-conducerea companiei
	49%
	33%
	17%
	1%
	0%
	0%

	Pregătirea profesională a managerului resurse umane
	41%
	41%
	17%
	2%
	0%
	0%

	Metode de management aplicate
	47%
	33%
	16%
	4%
	0%
	1%

	În procesul comunicării
	46%
	29%
	19%
	5%
	0%
	1%


Managementul resurselor umane şi managerul de resurse umane (ca persoană) sunt componente extrem de importante în bunul mers al unei companii, atât prin raportarea la statutul companiei, în procesul decizional şi la conducerea administrativă a companiei.

Se consideră că este extrem de important ca managerul de resurse umane să aibă pregătirea în domeniu, aplicând cele mai adecvate metode de lucru în gestionarea diverselor situaţii.

O altă categorie de răspunsuri (75%) indică nevoia unei comunicări adecvate între managerul de resurse umane şi ceilalţi membri ai colectivităţii antreprenoriale.
3.2. Managerul de resurse umane, IMM-urile şi problemele specifice

Dacă prin primele două întrebări am solicitat informaţii cu caracter mai general despre managementul resurselor umane, prin itemi specifici, cu areal din sfera cognitivă, interpersonală şi tehnică, a treia întrebare încearcă să identifice problemele de management specific ale firmelor cuprinse în eşantion, prin raportarea la importanţa/neimportanţa acestor aspecte. Această întrebare a utilizat 12 itemi (a se vedea Anexa 3).

1. Foarte importantă   34%-57%

2. Importantă               28%-49%

3. Puţin importantă     10%-23%

4. Neimportantă             0%-  7%

5. Nu ştiu                        0%-  2%

6. Nu mă interesează     0%-  6%

Observaţii:

· Cele mai ridicate procente (57%) au fost obţinute la variabilele de răspuns ce indicau nevoia de cunoaştere a legislaţiei muncii şi soluţionării conflictelor.

· 5 din cei 12 itemi utilizaţi făceau parte din spaţiul cunoaşterii cognitive, celelalte aparţinând zonei de interferenţă a relaţiilor interpersonale.

· În cazul tuturor itemilor invocaţi, 75% din subiecţi apreciază cunoştinţele managerilor de resurse umane din compania lor.
3.3. Calităţile responsabilului de resurse umane

O altă întrebare a încercat să pună în evidenţă calităţile persoanei (ale persoanelor) care au responsabilităţi în zona resurselor umane. Toţi reprezentanţii au considerat că este foarte important şi important (aproape 80%) că această categorie de salariaţi trebuie să aibă cunoştinţe solide, multidisciplinare şi într-un spectru larg de abordare (de la comunicare la procesul decizional, de la cunoştinţe despre piaţa muncii, până la promovarea personalului). Competenţele acordate să fie reale şi în deplină concordanţă cu politica generală şi specifică a companiei respective. Menţinerea unei relaţii normale, neconflictuale între diversele categorii de personal este o calitate necesară (vezi Anexa 4).
3.4. Nevoia perfecţionării permanente

Subiecţii intervievaţi au apreciat că este impetuos necesar (foarte important şi important) ca managerul de resurse umane trebuie să asigure, pe de o parte, o pregătire profesională (97%) solidă celor implicaţi în acest domeniu, iar pe de altă parte, 87% dintre repondenţi considera utile ciclurile de perfecţionare de-a lungul realizării profesionale.

Aşadar, este necesară instruirea în domeniul managementului resurselor umane?

	
	Foarte importante
	Importante 
	Puţin importante
	Neimportante 
	Nu ştiu
	Nu mă interesează

	Pentru managerul de resurse umane pregătirea profesională este:
	59%
	34%
	3%
	2%
	0%
	2%


3.5. Managementul resurselor umane

Cercetarea sociologică realizată a încercat să identifice principalele canale de informaţii şi comunicare, ce permite potenţialilor cursanţi să se documenteze în timp real despre oportunităţile în acest domeniu. Totodată, subiecţii au fost interesaţi să evidenţieze principalele domenii ce aparţin managementului resurselor umane, de care viitori cursanţi, sunt interesaţi, în eventualitatea unei perfecţionări sau instruiri.

La întrebarea „Ce domeniu de intervenţie, din managementul resurselor umane, care să vă permită instruirea şi perfecţionarea, este important pentru dumneavoastră?” (14 variante de răspuns), subiecţii s-au interesat de o paletă extrem de largă de probleme, aparţinând managementului resurselor umane. (vezi Anexa 5)

· S-a apreciat de către subiecţi ca fiind importante atât informaţiile din zona managementului strategic, dar şi cunoştinţele practice despre soluţionarea problemelor de personal curente.

· Multitudinea de informaţii solicitate de către persoanele chestionate, nu asigură întotdeauna un anumit tip de specializare în cadrul compartimentelor de resurse umane.

· Un răspuns mai dificil de evaluat, printr-o raportare simetrică, este situaţia, în care persoanele aparţinând eşantionului realizat, consideră că este foarte important să cunoşti Codul muncii (58%), în comparaţie cu cei ce doresc informaţii despre sistemele de stimulare şi motivare a resursei umane (44%).

· Un procent relativ ridicat (46%) reprezintă persoanele ce doresc informaţii despre diminuarea diferenţelor interculturale şi gestionarea diferenţelor, în condiţiile în care zona Sud-Vest Oltenia nu se confruntă cu probleme de acest gen. Dorinţa de informare, în sine, mi se pare însă interesantă.

· Sintagma „dinamica grupurilor şi rezolvarea conflictelor” este una complexă, care necesită informaţii şi cunoştinţe aprofundate de psihologie comportamentală şi de grup, dar şi de legislaţie specifică.

· Sub 6% au fost cei care au susţinut că nu au cunoştinţele necesare despre unul sau mai mulţi itemi.

3.6. Instruire şi perfecţionare

Există o legislaţie adecvată în România, privind diversele forme de instruire şi perfecţionare a salariaţilor. Am dorit, în acest context, să cunoaştem preocupările subiecţilor vizavi de forma de perfecţionare optimă pentru ei.

La întrebarea privind acest aspect s-au obţinut următoarele rezultate:

· Preferinţele se îndreaptă spre diverse forme şi cicluri de instruire (54%).

· Ofertele de autoinstruire (33%) nu par la fel de atractive.

Nevoia de instruire este resimţită de majoritatea subiecţilor, cu menţionările necesare pentru fiecare variantă de răspuns.

3.7. Rezultatele cercetării sociologice

3.7.1. Evaluarea cadrului metodologic şi teoretic

Cercetarea sociologică desfăşurată în cele cinci judeţe aparţinând zonei Sud-Vest a României, a pornit de la nevoia reală a unor lideri formali, ai responsabililor de resurse umane din IMM-urile din zonă, pentru obţinerea de noi informaţii şi perfecţionarea în domeniul managementului resurselor umane. Tema de cercetare abordată este una importantă şi complexă. Identificarea nevoilor reale, permite formatorului să adopte o poziţie flexibilă, să insiste în dezbateri şi seminarii pe anumite domenii ce prezintă un grad de interes mai ridicat, respectând însă coordonatele generale ale programului de formare profesională ce se va derula. În această perspectivă, tema supusă cercetării este interesantă, atât din perspectiva indivizilor cu atribuţiuni în acest domeniu, dar şi prin raportare la capacităţile economice şi financiare ale zonei, de a utiliza mai eficient resursele de care dispun.

Evaluarea spectrului metodologic, impune analizei următoarele coordonate:

· Chestionarul sociologic utilizat a permis obţinerea acelor informaţii, care permit identificarea diverselor probleme aparţinând managementului resurselor umane. Din această perspectivă putem spune că am realizat şi o cercetare-pilot. Ipotetic, într-o posibilă altă cercetare derulată în acest domeniu, chestionarul va trebui să includă noi variabile de identificare (ex: vârsta, vechimea în activitatea de resurse umane, nivelul venitului, pregătirea profesională iniţială etc.).

· În acelaşi context, sunt necesare mai multe întrebări de control şi precizări clare privind unele sintagme utilizate ca variabile de răspuns:

· Informaţiile empirice culese au validat instrumentul de cercetare;

· Ipoteza de lucru a fost confirmată;

· Pe termen scurt, putem aduce în planul analizei elemente definitorii ale validităţii predictive;

· Contextul în care s-a derulat cercetarea trebuie să ţină cont de o anumită specificitate a zonei Sud-Vest Oltenia, dar şi de consecinţele pe termen scurt şi mediul de criză financiară şi economică.

3.7.2. Rezultatele cercetării sociologice. Coordonate definitorii.

Cercetarea de teren, cu caracter sociologic, realizată impune analizei, o abordare din două perspective:
· Managementul resurselor umane;

· Managerul de resurse umane (responsabil cu resursele umane).
A. Managementul resurselor umane

Subiecţii au fost interesaţi în proporţii considerabile de:

· Comunicare şi managementul resurselor umane;

· Procesul decizional şi managementul resurselor umane;

· Competenţele profesionale şi managementul resurselor umane;

· Conducerea administrativă şi managementul resurselor umane;

· Legislaţia muncii şi managementul resurselor umane.

Observaţii şi propuneri

Avându-se în vedere experienţele diferite în managementul resurselor umane, pregătirile profesionale iniţiale, activităţile specifice din fiecare IMM, se impun clarificările necesare de ordin conceptual şi semantic, de genul:

· Cultura şi filozofia companiei;

· Management. Funcţii şi stiluri;

· Cultura comunicării;

· Elemente de proces decizional;

· Gestionarea diversităţilor interculturale;

· Cultura comunicării. Stiluri;

· Dinamica grupurilor şi rezolvarea conflictelor.
Derularea proiectului permite utilizarea unor activităţi specifice şi diverse pentru înţelegerea corectă şi într-un timp optim a coordonatelor enunţate anterior.

Realizarea acestui deziderat va determinat:

· Creşterea nivelului de pregătire a managerilor şi a personalului operativ;

· Utilizarea eficientă a formelor moderne de organizare a muncii;

· O anumită specializare a personalului operativ din cadrul resurselor umane;

· Creşterea schimbului de informaţii;

· Îmbunătăţirea calităţii produselor şi serviciilor IMM-urilor în care îşi desfăşoară activitatea.

B. Managerul de resurse umane. Personal operativ.

Spaţiul teoretic-conceptual şi de acţiune aparţinând domeniului managementului resurselor umane este unul vast şi complex. În cadrul activităţilor pragmatice se impun a se realiza următoarele tipuri de activităţi (propuneri) sau îmbunătăţiri ale acestora, în scopul creşterii eficienţei activităţilor:

· Managementul mişcării de personal (intrări/ieşiri) din organizaţie, cu elemente de referinţă în ceea ce priveşte recrutare, selecţie, integrare, posibilităţi de promovare etc.

· Managementul comunicării, ce include toate competenţele în derularea acestui proces complex.

· Managementul organizatoric, cu elemente de referinţă în structura şi competenţele posturilor, stabilirea responsabilităţilor, constituirea grupurilor de muncă şi asigurarea funcţionabilităţilor acestora, asigurarea formării profesionale a personalului.

· Managementul performanţei, include elemente de evaluare a performanţelor, sistem de salarizare, recompense şi beneficii.

Este necesară:

· Evaluarea permanentă, de către factori independenţi, a personalului din domeniul resurselor umane;

· Utilizarea diverselor forme, metode, instrumente pentru cunoaşterea capacităţilor motivaţionale şi volitive ale angajaţilor;

· Realizarea unei activităţi permanente de identificare a nevoilor de informare, a necesarului de cunoştinţe, de formare profesională a salariaţilor prin mijloace diverse şi tehnici diferite (ex: studii de caz, demonstraţii, prezentarea de filme şi materiale video, interpretarea de roluri, cursuri de instruire şi perfecţionare, schimburi etc.);

· Identificarea elementelor perturbatoare şi luarea măsurilor ce se impun, care po influenţa eficienţa activităţilor din cadrul IMM-urilor.

4. Cercetarea sociologică. Analiza SWOT.

Puncte tari:

· Utilizarea unor tehnici şi metode ce permit o cunoaştere sistematică asupra problemei supuse cercetării;

· Identificarea nevoilor educaţionale reale în domeniul managementului resurselor umane;

· Realizarea unei tipologii a informaţiilor necesare derulării acestui proiect;

· Prezentarea unor informaţii utile şi necesare furnizorului de formare profesională;

· Realizarea unor activităţi flexibile, adaptabile la grupul ţintă.

Puncte slabe:

· Nu au putut fi identificate cu claritate, diferenţele de atitudine şi responsabilităţile specifice, între reprezentanţii unor IMM-uri cu 0-9 salariaţi (de exemplu) şi cei cu un număr mai mare de 250 de salariaţi.

· Nu am putut cuantifica dimensiunile unor variabile sociodemografice şi consecinţele acestora în eficacitatea actului managerial în domeniul resurselor umane (este analizată activitatea din perioada anterioară derulării cursului).

Oportunităţi:

· Derularea cercetării a permis evidenţierea unor oportunităţi de perfecţionare, pentru diferite categorii de personale din sistemul resurselor umane, inclusiv manager.

· Perspectiva realizării altei cercetări sociologice în domeniu, în următorul interval.

Riscuri:

· Din motive obiective (ex: criza financiară) şi subiective (ex: activităţile economice şi de altă natură specifice) nu putem măsura în acest moment impactul noilor informaţii şi cunoştinţe dobândite în creşterea eficienţei actului decizional (oricum, acest obiectiv nu era inclus în planul prezentei cercetări sociologice).
Coordonator proiect cercetare

VELEMIR RADOVAN

sociolog
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Anexa nr. 1: Domenii de activitate ale IMM-urilor
	Domeniul de activitate
	Nr. firme

	Comerţ 
	18

	Montaj şi întreţinere ascensoare
	1

	Servicii de îmbunătăţiri funciare
	2

	Alimentaţie publică
	4

	Activitate sanitară
	1

	Fabricarea prăjiturilor şi a produselor de patiserie
	1

	Proiectare, selecţie, reparaţii reţele electrice
	1

	Alte activităţi profesionale
	2

	Construcţii 
	13

	IT
	3

	Lucrări şi instalaţii
	2

	Consultanţă şi proiectare
	6

	Fabricaţie cabluri energie şi telecomunicaţii
	2

	Prelucrare metal
	1

	Utilaje 
	1

	Transporturi 
	6

	Baruri şi alte activităţi de servire a băuturilor
	1

	Prestări servicii
	5

	Metalurgie 
	4

	Articole tehnice de cauciuc
	1

	Activităţi de studiere a pieţei şi sondare a opiniei publice
	1

	Produse petroliere
	2

	Industria chimică
	4

	Distribuţia şi comercializarea energiei electrice
	1

	Distribuţia materialelor industriale
	1

	Morărit şi panificaţie
	1

	Asigurări
	1

	Înfrumuseţare 
	1

	Alimentarea cu apă
	5

	Furnizarea de oxigen medical în spitale
	1

	Arhitectura 
	1

	Activităţi farmaceutice
	1

	Resurse umane
	4

	Tipografie 
	1

	Imobiliare 
	1


Anexa nr.2: 


Responsabilităţile managerului de resurse umane din cadrul companiei dumneavoastră sunt:

	Nr. crt.
	
	Foarte importante
	Importante 
	Puţin importante
	Neimportante 
	Nu ştiu
	Nu mă interesează

	1
	Contribuţia la implementarea filozofiei şi culturii în cadrul companiei (rolul şi importanţa IMM-urilor)
	48%
	29%
	17%
	3%
	2%
	2%

	2
	Contribuţia la implementarea unei comunicări cu caracter motivant în cadrul companiei
	48%
	31%
	19%
	0%
	2%
	0%

	3
	Distribuirea şi gestionarea cunoştinţelor şi a informaţiilor în cadrul companiei
	30%
	41%
	27%
	0%
	2%
	0%

	4
	Promovarea personalului, concepte de dezvoltare a personalului
	34%
	44%
	16%
	4%
	3%
	0%

	5
	Sisteme de motivare şi stimulare
	46%
	34%
	17%
	3%
	1%
	0%

	6
	Recrutarea de personal, promovare individuală
	54%
	29%
	15%
	1%
	1%
	0%

	7
	Probleme legate de Codul muncii
	56%
	26%
	16%
	11%
	1%
	0%

	8
	Diminuarea diferenţelor interculturale, gestionarea diferenţelor
	36%
	35%
	19%
	8%
	0%
	0%

	9
	Dinamica grupurilor şi rezolvarea conflictelor
	40%
	35%
	16%
	6%
	2%
	0%

	10
	Organizarea trening-urilor şi a instruirii ulterioare angajării
	46%
	34%
	14%
	4%
	1%
	0%

	11
	Angajarea de experţi şi persoane pentru funcţii de conducere
	40%
	28%
	24%
	3%
	1%
	0%

	12
	Susţinerea interviurilor de angajare
	50%
	30%
	15%
	3%
	0%
	0%

	13
	Definirea profilelor şi descrierea posturilor
	52%
	33%
	10%
	3%
	2%
	0%

	14
	Scrierea şi publicarea anunţurilor de angajare
	48%
	29%
	19%
	3%
	1%
	0%

	15
	Administrarea suplinirilor în caz de fluctuaţie
	40%
	33%
	25%
	2%
	0%
	0%

	16
	Probleme salariale
	44%
	29%
	19%
	3%
	3%
	0%

	17
	Contribuţia la procesele de schimbare
	48%
	21%
	20%
	7%
	2%
	0%

	18
	Alte responsabilităţi legate de managementul de resurse umane şi care din punctul dumneavoastră de vedere sunt importante 
	47%
	31%
	7%
	8%
	0%
	0%


Anexa nr.3: Cunoştinţe specifice de managementul de resurse umane

	Nr. crt.
	
	Foarte importante
	Importante 
	Puţin importante
	Neimportante 
	Nu ştiu
	Nu mă interesează

	1
	Cultura şi filozofia companiei
	52%
	29%
	13%
	2%
	0%
	4%

	2
	Funcţii şi stiluri de management
	47%
	38%
	14%
	2%
	0%
	0%

	3
	Stiluri de comunicare şi cultura comunicării
	36%
	45%
	17%
	2%
	1%
	0%

	4
	Distribuirea şi managementul de cunoştinţe şi informaţii în cadrul companiei
	36%
	34%
	21%
	7%
	0%
	2%

	5
	Promovarea personalului, concepte de dezvoltare a personalului
	34%
	49%
	16%
	1%
	0%
	1%

	6
	Sisteme de stimulare şi motivare
	48%
	36%
	13%
	4%
	0%
	0%

	7
	Recrutarea personalului, promovarea individuală
	51%
	32%
	15%
	1%
	1%
	0%

	8
	Probleme legate de Codul muncii
	57%
	33%
	8%
	0%
	0%
	2%

	9
	Diminuarea diferenţelor interculturale, gestionarea diversităţii
	42%
	37%
	17%
	0%
	2%
	2%

	10
	Dinamica grupurilor şi rezolvarea conflictelor
	57%
	28%
	10%
	2%
	1%
	2%

	11
	Organizarea de trening şi instruire ulterioară angajării
	47%
	28%
	23%
	2%
	0%
	0%

	12
	Altele – legate de managementul de resurse umane şi, care din punctul dumneavoastră de vedere sunt importante 
	46%
	29%
	17%
	3%
	0%
	6%


Anexa nr.4: Responsabilul de dezvoltarea personalului

	Nr. crt.
	
	Foarte importante
	Importante 
	Puţin importante
	Neimportante 
	Nu ştiu
	Nu mă interesează

	1
	Cunoştinţe despre piaţa muncii
	59%
	34%
	3%
	2%
	0%
	2%

	2
	Cultura şi filozofia companiei
	47%
	39%
	10%
	4%
	0%
	1%

	3
	Funcţii şi stiluri de management
	37%
	46%
	16%
	0%
	2%
	0%

	4
	Stiluri de comunicare şi cultura comunicării
	45%
	40%
	16%
	0%
	0%
	0%

	5
	Distribuirea şi managementul de cunoştinţe şi informaţii în cadrul companiei
	39%
	38%
	20%
	3%
	0%
	0%

	6
	Promovarea personalului, concepte de dezvoltare a personalului
	40%
	39%
	19%
	22%
	0%
	0%

	7
	Sisteme de stimulare şi motivare
	43%
	42%
	12%
	4%
	0%
	0%

	8
	Recrutarea personalului, promovarea individuală
	54%
	27%
	17%
	0%
	1%
	0%

	9
	Probleme legate de Codul muncii
	53%
	29%
	14%
	2%
	2%
	0%

	10
	Diminuarea diferenţelor interculturale, gestionarea diversităţii
	35%
	37%
	23%
	0%
	3%
	2%

	11
	Dinamica grupurilor şi rezolvarea conflictelor
	45%
	29%
	23%
	22%
	11%
	0%

	12
	Organizarea de trening şi instruire ulterioară angajării
	40%
	39%
	15%
	7%
	0%
	0%

	13
	Competenţe în ceea ce priveşte relaţiile sociale
	42%
	33%
	18%
	7%
	0%
	0%

	14
	Altele – legate de managementul de resurse umane şi, care din punctul dumneavoastră de vedere sunt importante 
	41%
	29%
	19%
	7%
	0%
	4%


Anexa nr.5: Informaţii şi cunoştinţe din managementul de resurse umane

	Nr. crt.
	
	Foarte importante
	Importante 
	Puţin importante
	Neimportante 
	Nu ştiu
	Nu mă interesează

	1
	Cunoştinţe despre piaţa forţei de muncă şi tendinţe de dezvoltare (analiza pieţii, indicatori de referinţă)
	52%
	33%
	5%
	3%
	1%
	6%

	2
	Cum se concepe filozofia unei companii din punct de vedere al resurselor umane
	47%
	39%
	7%
	2%
	0%
	6%

	3
	Cunoştinţe despre funcţii şi stiluri de management al resurselor umane
	45%
	34%
	13%
	2%
	1%
	6%

	4
	Cunoştinţe despre stilurile şi cultura comunicării în interiorul companiei, la nivelul resurselor umane
	39%
	32%
	19%
	3%
	1%
	6%

	5
	Cunoştinţe despre distribuirea şi gestionarea cunoştinţelor şi a informaţiilor în cadrul companiei (Managementul informaţiilor)
	36%
	37%
	20%
	2%
	0%
	5%

	6
	Cunoştinţe despre promovarea personalului, concepte de dezvoltare a personalului
	43%
	35%
	13%
	5%
	1%
	4%

	7
	Cunoştinţe despre sistemele de stimulare şi motivare a resursei umane
	44%
	32%
	15%
	5%
	1%
	4%

	8
	Cunoştinţe despre recrutarea de personal şi promovarea individuală
	50%
	29%
	13%
	3%
	0%
	5%

	9
	Cunoştinţe despre probleme ce ţin de Codul muncii
	58%
	24%
	10%
	2%
	0%
	6%

	10
	Cunoştinţe despre diminuarea diferenţelor interculturale şi gestionarea diferenţelor
	46%
	31%
	15%
	2%
	1%
	6%

	11
	Cunoştinţe despre dinamica grupurilor şi rezolvarea conflictelor
	43%
	33%
	16%
	5%
	0%
	4%

	12
	Cunoştinţe despre analizarea nevoilor de trening şi organizarea instruirilor ulterioare
	43%
	32%
	15%
	6%
	0%
	5%

	13
	Cunoştinţe despre cum se organizează cultura inovatoare a unei companii
	46%
	25%
	13%
	8%
	3%
	6%

	14
	Altele, vă rog să menţionaţi
	43%
	29%
	15%
	8%
	1%
	5%


� A se vedea E. Blaga, M. Muga (coord.), Politici publice, Politici sociale, Managementul instituţional, Bucureşti, 2006
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				Fig. nr.2: Eşation. Structura pe sex
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Fig. nr.3: Completarea chestionarelor de societăţile din judeţele din Regiunea Sud-Vest Oltenia
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				Fig. nr.3: Completarea chestionarelor de societăţile din judeţele din Regiunea Sud-Vest Oltenia
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				Pentru a redimensiona intervalul de date al diagramei, glisați colțul din dreapta jos al intervalului.
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Fig. nr.1: Structura ocupaţională a eşantionului

Fig. nr.1: Structura ocupaţională a eşantionului (procentual)
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				Fig. nr.1: Structura ocupaţională a eşantionului
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