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Abstract

Based on the role and importance of the activity carried out by the managers of the
educational institutions, regardless of the type of pre-university education or higher education
institutions / universities - it can be said that it is necessary and extremely useful that they focus
mainly on the issues of concern And effect of the analyzed unit situation. But this can only
materialize in an environment with efficient cooperation between, unit management, human
resources managers and future employees
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In orice unitate de invatimant pot interveni la un moment dat schimbéri de personal. Daca
activitatea se extinde va fi nevoie de un numar suplimentar de angajati. In plus, unii angajati
parasesc organizatia din diferite motive, altii sunt promovati, transferati, pensionati sau
concediati. Toate aceste mutatii creaza posturi vacante. Compartimentului de personal ii revine
responsabilitatea de a planifica resursele umane, necesare organizatiei si in functie de aceasta, de
a intocmi planuri concrete de recrutare si selectie. In cele din urma, scopul oricarui proces de
recrutare si selectie 1l reprezintd gasirea omului potrivit pentru un anumit post. Daca la prima
vedere aceastd activitate pare simpla, lucrurile sunt mult mai complexe caci in alegerea
personalului auxiliar in unitatile de invatamint existd numeroase posibilitati de luare a unor
decizii gresite.

Managerii trebuie sa identifice cele mai importante nevoi ale angajatilor si sa constientizeze ca
acestea se pot scimba in timp.

Analiza diagnostic a resurselor umane se realizeaza la nivelul fiecarei unitati de Tnvatamant
deoarece in cadrul orcarei institutii, departamentul de resurse umane joaca o suma de roluri, in
functie de dimensiunile institutiei in general , de specificul acesteia si de politicile interne
odoptate. Rolul principal al resurselor umane este insa, de a ajuta institutia sd-si atinga
obiectivele.
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Ca si prim pas 1n planificarea resurselor umane se face o analiza a situatiei prezente la
momentul dat de timp, a resurselor umane din cadrul institutiilor de invataimant. In functie de
modificarile care survin, precum si de previziunile facute pentru perioade scurte de timp privind
evolutia entitatii se stabileste numarul de persoane din aparatul auxiliar care este necesar. Tinand
cont de strategia de dezvoltare a resurselor umane se va stabili ulterior daca se va urmari politica
de dezvoltare a resurselor respective sau se va merge pe recrutarea unor noi persoane, din
exterior.In situatii exceptionale (cand de exemplu se confrunti cu un deficit de personal) ca si
punct prioritar se urmareste acoperirea activitatilor cu resursele disponibile si ulterior noile
angajari, pentru a nu opri activitatea.Nu se fac previziuni pe termen lung privind necesitatile de
personal intrucat nici nu se poate anticipa cu exactitate evolutia acestora si dupa cum s-a mai
precizat surplusul/deficitul se acopera in momentul aparitiei.

In cadrul institutiilor de invatimint existd un sistem informational care cuprinde o bazi de date
despre toti angajatii existenti indiferent daca mai desfasoara activitate sau nu in cadrul acesteia.
Aceasta cuprinde ca si informatii datele de identificare, studiile acestora, aptitudini, experienta in
munca, evolutia carierei, rezultatele evaluarii profesionale.

De exemplu, atat timp cat se respecta cerintele formulate in cadrul postului vacant, nu conteaza
daca persoana in cauza este un profesionist experimentat sau un tanar absolvent. De multe ori
absolventii dovedesc ca pot face fata tuturor cerintelor, vin cu idei inovative si Indeplinesc
eficient solicitarile entitatii.

In cazul aparitiei unui post vacant se apeleazi la doud surse de recrutare atat intern (din interiorul
organizatiei) cat si extern (de pe piata fortei de munca).

Consideram ca , apeland la sursele enumerate mai sus, institutia poate dispune de o varietate de
optiuni in ceea ce priveste alocarea de resurse umane.

In cazul institutiilor de invatimant, etapele selectiei sunt reprezentate de evaluarea CV-urilor si
implicit a scrisorilor de intentie urmate de interviul propriu-zis si testarea (care cuprind teste de
personalitate/inteligentd, probe practice de lucru, teste scrise de cunostinte), verificarea
referintelor/recomandarilor in cazul in care acestea existd, examenul medical si punctul final
oferta propriu-zisa de angajare.

Un accent aparte cade pe modalitatea de integrare a noilor angajati. Dupa oferta de angajare si
angajarea propriu-zisa, se urmaresc anumiti pasi care au rolul de a integra noua pesoana in cadrul
echipei. Astfel, ca si proces incipiental se va face turul organizatiei in scopul prezentarii, se va
furniza un manual al institutiei de Invatamant pentru o cunoastere mai solida, se va furniza fisa
postului in care sunt trecute pricipalele activitati si responsabilitati pe care angajatul va trebui sa
le indeplineascd si de care trebuie sd fie constient. Un alt element la fel de important este
reprezentat de furnizarea Regulamentului intern al institutiei de invatamant si ca punct final o
discutie cu Managerul institutiei de Invatdmant care are rolul de a evidentia asteptdrile si
cerintele noului post precum si modul de atingere ale acestora.

Analiza de post este o activitate periodica ce se realizeaza atunci cand se constata anumite
imbunatatiri ce pot fi aduse in cadrul unui anumit post. Consideram ca acest aspect este avantajos
pentru ca astfel se urmareste Tmbunatatirea continua din punct de vedere calitativ.

In cadrul institutiilor de invitimant se realizeazi reproiectari ale posturilor atunci cand in urma
analizei postului se constata ca acesta are anumite neajunsuri sau poate fi imbunatatit.

Evaluarea performantelor profesionale trebuie sa tind cont de obiectivele evaluarii care
sunt destul de bine detaliate in cadrul institutiilor de invatamant, pornind de la identificarea
nevoilor de instruire sau corectia unor serii de probleme si implicit planificarea carierei
profesionale a acestora. In cadrul institutiilor de invatimant metodele de evaluare folosite sunt
atat formale cat si informale depinzand si de pozitia disponibild. Metodele de evaluare formale
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sunt structurate si au loc la un anumit moment dat de timp (de reguld o data pe an) la care insa nu
lau parte toti angajatii, precum si metode informale, reprezentate de discutii intre directorul
institutiilor de invatamant si angajati asupra modului in care se pot aduce solutii la anumite
probleme cu care se confruntd.Metodele utilizate in cadrul institutiilor de invatamant prezentate
sunt prin obiective, si ierarhizarea pe baza ordinii de merit precum si scale de evaluare. Aplicand
aceste metode se va genera o mai mare responsabilitate din partea angajatilor, precum si interes
in stabilirea cu exactitate a performantelor si nu in ultimul rand determina cresterea gradului de
motivare.

Intrucat evaluarea performantelor unui angajat are drept scop obtinerea de rezultate
pertinente si cat mai fidele, categoriile de evaluatori sunt cei care au contact direct cu persoana in
cauza. Acestia sunt reprezentati de sefii ierarhici directi sau comisiile de evaluare si institutia de
invatamant mai aplica o metoda numita feed-back-ul de 360 de grade prin care isi fac simtita
contributia atdt a managerului institutiei de Invatamant, colegii, subordonatii precum si
persoana 1n cauzd prin autoevaluare (pe scurt fiecare persoana care a interactionat si poate emite
o parere cu privire la comportamentul profesional al unui angajat)

Precum este si firesc, rezultatele evaluarii au un rol esential in cadrul stabilirii deciziilor
de promovare si salarizare, dar nu numai, ci si in cazul sanctionarii angajatilor.

Prin metodele utilizate pentru evaluare se urmareste implicarea tuturor resurselor indiferent de
rolul pe care il indeplinesc, insa responsabilitatea principala revine managerului de resurse umane
si cel al departamentului din cadrul céreia se face evaluarea.

Consideram ca metodele de evaluare aplicate sunt benefice atat pentru angajati cat si
pentru institutiile de invatamant. Astfel, evaluarile formale si cu precadere cele informale creaza
un mediu confortabil pentru ca angajatii sa isi poatd exprima liber opiniile.Managerii institutiilor
de 1invatamant cunosc gradul de satisfactie al angajatilor si motivatia lor pentru munca prin
frecventele discutii pe care le au cu acestia, intr-o maniera informald, precum si prin intermediul
unui chestionar care se aplicd in cadrul organizatiei, intr-o maniera formala. Angajatii sunt
incurajati sa isi exprime liber ideile, gandurile.

Cei mai multi manageri considera ca se poate realiza o crestere a productivitatii muncii pe
baza investitiilor In sisteme informationale sau modernizarea proceselor de productie insd in
institutie existd o singura resursd: oameni, diferenta dintre mediocritate si excelentd este rezultat
al motivatiei

Motivarea angajatilor se face continuu in institutiile de invatamant deoarece acestea sunt
congtiente cd cea mai importanta resursa a societatii este cea umana.

Motivatia este liantul ce leaga laolaltd obiectivele si strategiile organizatiei. Managerii dispun de
numeroase strategii de motivare a angajatilor, de implicarea acestora in activitatea profesionala,
rezultatul fiind atat cresterea satisfactiilor personale, cat si cresterea productivititii. In general o
combinare a acestor strategii conduce la obtinerea celor mai bune rezultate.Managerul institutiilor
de invatamant impreuna cu responsabilul de resurse umane tine o stransa legatura cu Agentia
Judeteana de Ocupare a Fortelor de Munca pentru a sti in permanenta care este starea pietei fortei
de munca. Din informatiile furnizate de acestea poate cu usurinta sa stie cu exactitate daca exista
personal calificat liber si astfel ajuta si la reducerea somajului.
Societatea se orienteaza 1n recrutare si prin intermediul recomandarilor si dupa principiul ca un
om de calitate va aduce, recomanda o persoana la fel de competenta ca el, deoarece nu va risca sa
isi strice reputatia.

La nivelul organizatiei scolare managerul nu se poate multumi doar cu o baza teoretica bine
pusa la punct, acesta are nevoie de discernamant si experienta, tarie de caracter si intelepciune
deoarece personalitatea umana este complexa. Succesul unei organizatii depinde intr-o mare
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masurd de modul 1n care se realizeazd analiza diagnostic, recrutarea si selectia
personalului. Recrutarea este activitatea de cautare si atragere 1n organizatie a unui grup de
persoane care au acele caracteristici si aptitudini solicitate de posturile vacante, grup din cadrul
caruia se pot atrage candidatii corespunzatori pentru aceste posturi. Solutiile pentru satisfactia
tuturor categoriilor de nevoi sunt simple si numeroase, insd resursele financiare alocate
invatamantului sunt insuficiente.

Bibliografie:

1. Amiel, M., Bonnet, F., Jacobs, J. Management de I'administration, DeBoeck
Université, Bruxelles, 1993

2. Armstrong, Michael Managementul resurselor umane, Editions Codecs, Bucuresti,
2003

3. Becker, Gary S. Comportamentul uman, o abordare economicd, Editura ALL,
Bucuresti, 1994 Bernard, P. Y., Daviet, J. P. Culture d'entreprise et innovation,
Editura Presses du CNRS, Paris, 1992

4. Brewster, C. Developing an 'European’ Model of Human Resource Management,
International Journal of Human Resource Management, no 4, 1993

5. Byars, L., Rue, L. Human Resources Management, IRWIN — Edition Homewood,

Illinois, 1987

Bemard, Gazier, Strategiile resurselor umane, Institutul european, lasi, 2003

Burloiu, Petre, Managementul resurselor umane, Editura Lumina Lex, Bucuresti, 1997

G.A. Cole, Managementul personalului, Editura CODECS, Bucuresti, 2000

Lefter,Viorel, Deaconu, Alexandrina, Managementul Resurselor Umane, Editura

Economica, Bucuresti, 2008,

10. Panisoara, Georgeta, Panisoara,lon-Ovidiu, Managementul resurselor umane, Editura
Polirom, Bucuresti 2004

11. Petrescu, Ion Managementul Personalului Organizatiei, Editura Expert, Bucuresti,
2003

12. Radu, Emilian, Conducerea Resurselor Umane, Editura Expert, Bucuresti, 1999,

13. Rusu, C., Voicu, M. ABC-ul managerului, Editia a ll-a, Editura Gh. Asachi, lasi, 1995

14. Scarpello, V. G., Ledvinka, J. Personnel/Human Ressources Management, PWS -
Kent Publishing Company, Boston, 1991

15. Zamfir, C. Un sociolog despre MUNCA si SATISFACTIE, Editura Politica,
Bucuresti, 1980 Zorlentan, T., Burdus E., Caprarescu, G. Managementul organizatiei,
Editura Holding Reporter, Bucuresti, 1996

16. Legeanr.1/2011 Legea educatiei nationale

17. * * Dictionnaire Encyclopedique. Le petit Larousse, Larousse, 1995

18. * * Management, Ghid propus de ,,The Economist”, Editura Nemira, Bucuresti, 1997

19. * * Management consulting, International Labour Office, Geneva, 1986

O 0 3 N

156



