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Ce metode si instrumente folosim in activitatea de resurse umane?

Activitatea de resurse umane a devenit tot mai cuprinzatoare si asteptdrile
manageriale fatd de acest domeniu organizational sunt extrem de exigente, cu
atat mai mult cu cat si rolul departamentului de resurse umane capata noi
valente.

Tn acest context este firesc si imbogdtim arsenalul de instrumente de plani-
ficare si desfasurare a activitdtilor care vizeaza relatia angajat-angajator. lata de
ce, in continuare, vom prezenta in mod succint cateva astfel de instrumente care
pot fi utilizate in diferite etape de derulare a activitatilor de resurse umane din
organizatii.

Figura 1. Instrumente de management cu utilizare
in domeniul managementului resurselor umane
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1. Graficul /Diagrama Gantt

In resurse umane, acest instrument permite vizualizarea desfasurarii in timp a
diverselor faze sau activitdti ale procesului de management al resurselor umane.
El este o reprezentare graficd a deruldrii procesului. Orice program de resurse
umane care implica termene poate fi reprezentat grafic cu ajutorul Graficului Gantt.

Intr-o diagrama Gantt sunt reprezentate: pe linie diferite etape, activitati,
sarcini, iar pe coloand, unitdtile de timp (exprimate in luni, siptamani sau zile).
Durata unei activitdti este marcatd printr-o bara orizonala.

003

Etape/Faze/Activitati

Calendar

Ianuarie

Februarie

Martie

Aprilie

Mai

Tunie

1. Analiza managementului resurselor
umane

Descrierea procesului

Identificarea componentelor procesului

2. Analiza componentelor procesului de
MRU

Dimensionarea necesarului de personal

Recrutarea, selectarea si integrarea
angajatilor

Evaluarea performantei

Formarea angajatilor

Recompensarea RU

3. Analiza disfunctiilor

Identificarea disfunctiilor

Elaborarea recomandarilor

Elaborarea planului de actiune

Figura 2. Exemplu Diagrama Gantt
Sursa: Adaptare, Stern&Schoettl, 2008

Cum utilizam aceast instrument in resurse umane?

O putem face respectand urmatoarele etape:

@ Stabilim lista de activitati ce trebuie realizate. Ulterior aceasta lista este
structuratd, ceea ce presupune gruparea sarcinilor.
® Estimam durata necesard pentru realizarea fiecdrei sarcini (se vor folosi
unitatile de timp potrivite: zile, ore, luni, ani). Este imperativ necesar sa
folosim aceeasi unitate de timp pentru toate sarcinile, astfel incat sa putem

armoniza diagrama.

@ Stabilim ordinea logicd, In functie de prioritati si succesiuni necesare.
® Trasam diagrama Gantt, cu cele doua axe ale sale: abscisa destinata timpului

si ordonata destinata activitatilor.

2. Fluxul de cercetare a documentelor

Un demers riguros de cercetare a informatiilor din documente permite
realizarea unui echilibru intre excesul si insuficienta de informatii pertinente. Si
in managementul resurselor umane, analiza documentelor intr-o anumitd

succesiune este esentiala.
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Figura 3. Fluxul de investigare a documentelor
Sursa: Adaptare, Stern&Schoettl, 2008

Fluxul de investigare a documentelor presupune:

1. Identificarea subiectului

2. Definirea cuvintelor-cheie

3. Stabilirea ariei de extindere si a limitelor cercetarii
4. Cercetarea bazelor de date

5. Selectionarea documentelor

6. Extragerea informatiilor esentiale.

Motivele pentru care este necesara definirea acestor fluxuri pot fi diferite. Cel

mai adesea, aceasta actiune:

@ ne ajutd sa reperam informatiile pertinente in masa de informatii disponibile;

® ne permite sd ne protejam in cazul in care nu dispunem de analisti
experimentati;

® ne ajutd sa evitdm efortul de a "descoperi roata’;

@ ne ajuta sa fundamentam credibil concluziile unor analize.

3. Focus-grupul

Aceasta tehnica ne permite sa culegem informatii cu ajutorul unui grup de

persoane (intre sapte si doudsprezece) cdruia ii propunem anumite informatii,
propuneri sau opinii. Fiecare membru al grupului isi exprima opinia si ulterior
animatorul pune fatd in fatd opiniile diferite. Prin dinamica creata intre parti-
cipanti, aceasta tehnicd duce la obtinerea de informatii mult mai numeroase, mai
diverse si mai pertinente si ne ajutd sa obtinem un ,,scaning” al temei explorate.
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ANIMATOR Lista de intrebiri sau
=== afirmatii
S |_..- Fecrutarea e

Interviul de evaluare...
Traimningul se
prolecteazi
Etc...

7-12 participanti

Figura 4. Functionare Focus Grup
Sursa: Adaptare, Stern&Schoettl, 2008

Pentru utilizarea focus-grupului, parcurgem urmadtoarele etape:

@ reunim grupul: dimensiunea potrivitd este cuprinsa intre sapte si doispre-
zece participanti;

® prezentam grupului o lista de intrebari sau de afirmatii la care sa rdspunda
sau pe care sd le interpreteze;

® deruldam o prima runda de discutii. colectarea unor afirmatii simple de tipul:
de acord, dezacord sau partial de acord;

® insumdm afirmatiile care exprima acord sau dezacord in legaturd cu
subiectele propuse. Incurajim exprimarea prioritara a celor care reprezinta
minoritatea;

® colectdm si Inscriem in lista afirmatii suplimentare formulate de grup;

® formuldm feed back pentru grup; acesta trebuie sa inteleaga cum vor fi
utilizate informatiile culese si cum vor fi ei ulterior incunostintati in legatura
cu evolutia procesului.

Ce fel de focus-grupuri puteti organiza? MEDNET — Marketing Research
Center aduce in discutie mai multe variante de focus-grupuri:

® Focus-Group la Focus-Group (Two-way focus group) — angajarea a doua
focus-grupuri. Un grup interactiv de participanti analizeazad actiunile si
discutiile unui alt grup, sintetizand concluzii ce vor fi analizate intr-un mod
diferit de focus-grupul observat.

® Focus-Group cu 2 moderatori convergenti (Dual moderator focus group) —
Focus-grupul este coordonat de doi moderatori, unul dintre acestia asigura
derularea eficienta a Intalnirii si pune accent pe relatiile cu participantii, iar
celdlalt se asigurd cd toate subiectele propuse sunt aduse in discutie.
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® Focus Group cu 2 moderatori combatanti — doi moderatori exprima inten-
tionat opinii diferite fatd de subiectul adus in discutie.

® Focus Group-ul cu moderatori respondenti — unul sau mai multi respondenti
sunt rugati sa preia rolul moderatorului pentru o perioada de timp.

® Client Focus Group — unul sau mai multi reprezentanti ai clientului parti-
cipd la discutie, fapt ce poate fi cunoscut sau ascuns.

® Mini focus groups — sunt folosite grupuri de 4-5 persoane.

® Focus Group Teleconferinta — este utilizata reteaua telefonica in realizarea
focus-grupului.

4. Metoda METAPLAN de animare a sedintelor

Aceasta metoda serveste la animarea sedintelor in domeniul resurselor umane.
In esentd, ea consta in faptul cd participantii sunt invitati si raspunda la intrebari
formulate de animator si inscrise pe niste cartele ce se afiseaza pe panouri largi.
METAPLAN-ul permite comunicarea in scris si vizualizarea raspunsului
grupului, favorizand astfel: creativitatea, participarea, structurarea ideilor,
vizualizarea actiunilor tuturor, exprimarea acordului participantilor in legatura
cu rezultatul final.

Obiectivul principal al acestei metode este acela de a face discutiile de grup
mai eficace. Acest lucru este posibil deoarece, in cazul unor astfel de reuniuni,
obtinem un castig de timp (discutiile ajung mai rapid sa-si indeplineasca scopul;
rundele de discutii ajung in medie la 2-3 ore) si implicim in mai mare masura
participantii (metoda tine seama de toate opiniile exprimate).

In mod concret, in resurse umane, aplicarea acestei metode presupune:

® Existenta unor panouri pe care sa se poata afisa cartelele

® Participantii sunt invitati sa raspunda la intrebari deschise si la exprimarea
libera a propriilor idei (in fraze scurte care sunt notate de ei insisi pe cartele).

® Cartelele sunt citite cu voce tare si sunt afisate pe panouri (prinse cu pioneze).

® Animatorul impreunad cu grupul cauta sa grupeze cartelele pe familii, astfel
incat sd obtina niste sinteze pe teme.

® Anumite argumente pot fi contestate: oponentul marcheaza dezacordul sau
cu un * si il exprimd oral (in maximum 30 de secunde); contraargumentul
va fi formulat pe cartele de forme speciale.

@ Ideile vehiculate apar, la finalul actiunii, regrupate pe teme, pe panou.

Succesul acestei metode depinde In mare masura de asigurarea indeplinirii a
trei conditii:
— vizibilitate maxima pentru discutia lansata (panouri, flipchart, cartele de
forme diferite, culori...);
— caracter ordonat (reunirea cardurilor pe teme, marcaje, titluri, pozitionare
dezacorduri);
— pregatirea si stimularea interactiunii.

5. Benchmarkingul (observarea celor mai bune practici)

Acest instrument ne ajuta sa cdutam cele mai bune practici folosite in
organizatii leader cu scopul de a desprinde idei de aplicat in propria noastra
organizatie. El este de fapt un proces de evaluare si comparare menit sa ne ajute
sd progresam. Benchmarkingul incepe prin definirea practicilor care se doresc a
fi masurate si a modului in care pot fi masurate. Dupd masurarea ecartului care
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existd Intre practicile unei organizatii si cele mai bune practici din industrie, este
necesar un plan pentru a reduce aceste diferente. Esential in benchmarking este
angajamentul managementului, o buna comunicare organizationald si implicarea
tuturor angajatilor.

Aplicarea acestui instrument presupune parcurgerea mai multor etape:

@ identificarea proceselor-cheie in care organizatia noastra trebuie sa exceleze
sub raportul a trei criterii de baza: importanta strategica a procesului,
impactul sdu economic si receptivitatea la schimbare;

® alegerea indicatorilor care permit evaluarea proceselor (benchmarks), in
principal: cost, calitate, reactivitate;

® selectarea organizatiilor celor mai performante din punctul de vedere al
proceselor analizate;

® culegerea de informatii din diverse organizatii-etalon cu privire la practicile
si performantele care ne intereseazs;

@ analiza datelor culese;

® adaptarea si punerea in aplicare a celor mai valoroase practici.

6. Estimarea datelor lipsa (triangularea)

Suntem deseori nevoiti, in domeniul managementului resurselor umane, sa
reconstruim date pe care nu le avem. In acest scop folosim deseori o metoda de
tip ,triangulare”, care ne permite sia estimdam date lipsd pe baza unor
rationamente logice sau a unor analogii facute cu date cunoscute. Mai exact, daca
recurgem la aceasta metoda, vom pleca de la puncte de reper cunoscute, apoi
vom stabili relatii economice intre acestea si datele lipsa pentru ca, in final, sa
reconstruim datele lipsa.

Figura 5. Rationamentul Thales
Sursa: Adaptare, Stern&Schoettl, 2008

Cu cinci sute de ani fnainte de era crestina, Thales a descoperit o metoda prin
care a evaluat distanta de la un vas aflat in larg pana la tarm. Pentru a masura cu
aproximatie aceasta distanta, el a asezat doi observatori pe tarm (observatorul A
si O), plasati la o distantd b cunoscuta. Thales a cerut fiecdrui observator sa
masoare unghiul format de doua drepte: cea care unea propria pozitie cu punctul
in care se gdsea vasul si cea care unea pozitia ocupata de fiecare observator.
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008 Metode si instrumente folosite in activitatea de resurse umane

Pentru utilizarea acestei metode, parcurgem trei etape-cheie:

@ pornim de la date cunoscute aflate in vecinatatea datelor necunoscute.

@ stabilim relatii cantitative intre datele cunoscute si cele cautate. Aceste relatii
pot fi de tip: calcul aritmetic, corelatie, raport etc.;

® estimam datele lipsd folosind metode diverse de calcul.

etape

7. Barometrul /Chestionarul

Chestionarul este un instrument extrem de utilizat in organizatii. Acest
instrument permite culegerea in timp record a unui volum mare de date cu
® privire la mai multe persoane.

Un chestionar care vizeaza teme diferite cum ar fi: atractivitatea brand-ului
de angajator, nivelul de satisfactie al angajatilor, relatiile angajat-angajator,
nivelul de motivare, sansele de cariera, investitia in dezvoltarea angajatilor, exit
— interviul, evaluarea performantelor, ne ajutd sa avem o imagine cat mai
adevdrata si mai completd despre problematica de resurse umane dintr-o
organizatie.

In afard de faptul ci ne ajuti si dobandim cait mai multe informatii,
barometrul/chestionarul este totodata o buna operatie de marketing intern (prin
faptul ca deschide un spatiu de ascultare si aratd angajatului ca opinia lui ne
intereseaza). Mai mult, confera activitdtilor de resurse umane un grad mare de

obiectivitate.
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Figura 6. Proiectarea barometrului de opinii
Sursa: Adaptare, Stern&Schoettl, 2008
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8. Harta mentala si notitele

Harta mentala este o schema pe care sunt inscrise cuvinte, idei, activitati sau
orice alte insemnadri. Aceste elemente sunt puse in relatie prin intermediul unor
legdturi astfel incat sd iasa In evidenta o idee centrald sau un cuvant-cheie situat
in centrul schemei.

Harta se prezinta sub forma unei arborescente si cuprinde numeroase
subramuri care au ca punct de pornire zona centrald. Acest instrument poate fi
folosit, In egald mdsura in consultantd, pentru rezolvarea unei probleme, pentru
analiza unei probleme, pentru informare, invdtare etc.
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Figura 7. Harta mentala

In utilizarea acestui instrument e nevoie:

@ sd gdsim cuvantul sau imaginea pe care o plasim in centrul hartii. Acesta
simbolizeaza subiectul pe care dorim sa-I tratdm;

@ sd fim creativi, adica sa scriem sau sd desendm primele elemente care ne vin
in minte atunci cand ne gandim la subiectul central. Chiar daca aceste prime
idei par ciudate, nu trebuie sd ne cenzuram!

@ sd asociem ideile Intre ele: pe masura ce ideile apar, vom nota un cuvant sau
mai multe pe linia care se ramifica cu punctul central;

@ sd evitdm constrangerile, sa gandim in afara sabloanelor mentale traditio-
nale.Totul este permis in desenarea acestei harti;

@ sd mentinem si sa intretinem continuitatea in desenarea hartii. Daca fluxul
de idei devine mai lent, desendm ramificatii neexplicate si lasam ca mintea
sa genereze ulterior idei pentrua le completa;

@ sa stabilim legdturi sau conexiuni. Uneori aceste conexiuni apar imediat si
le putem atasa la diverse subramuri. In alte cazuri, aceste legaturi nu apar,
si atunci ne vom conecta la ideea sau tema centrald. Organizarea ideilor se
va putea face ulterior. Prima preocupare pe care o avem este sa formuldm
idei pe care sa le adaugam pe harta.

9. Modelul Realitate-Simbolistica-Imaginatie

Acest model este inspirat de cercurile Borromeo (Borromean rings) care pot fi
reprezentate ca in figura urmatoare:
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Figura 8. Cercurile Borromeo

Acest model ne permite sd realizam un audit al punctelor forte si slabe pornind
de la trei dimensiuni: Realitate, Simbolistica si Imaginar (RSI).

Pe baza informatiilor culese si a observatiilor desfasurate in propria organi-
zatie, modelul ne permite sa evidentiem:

@ Nivelul de acceptare a realitdtii inconjurdtoare de catre organizatie (forte
exogene si endogene)

® Posibilitdtile de a crea si de a da viatd imaginarului, in special prin munca
managerului

® Relatia cu simbolurile/codurile folosite in cadrul organizatiei in vederea
favorizarii integrdrii angajatilor.

Modelul RSI urmadreste si permite obtinerea unui echilibru intre cele trei
cercuri.

IMAGINAR
W15

REALITATE
FERCEFTIE

SIMBILISTICA
LEGATURI,
CODURI

ECHILIBRUL ORGAMIZATIEL

Figura 9. Echilibrul celor trei dimensiuni
Sursa: Adaptare, Stern&Schoettl, 2008
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Acest instrument de discutie si culegere de fapte observabile ne permite sa
facem un audit pe trei planuri:

® Cercul ,Realitate”: acesta ne arata daca lucrurile sunt acceptate de catre
organizatie asa cum sunt ele, daca nu sunt mascate problemele, daca sunt
puse In functiune sisteme de supraveghere (supraveghere concurentiala,
supraveghere sociologica...).

® Cercul ,Simbolistica”: acesta este cel care creeaza legaturile dintre indivizi;
persoanele nu pot convietui decat daca respecta aceleasi coduri. Fiecare
organizatie are o anumita simbolisticd, aceleasi coduri, acelasi limbaj.

® Cercul , Imaginar”. A face Imaginarul sa trdiasca in organizatie inseamna:
v Proiectarea in viitor a organizatiei si retinerea imaginii pozitive proiectate
v Formularea de obiective, de proiecte ambitioase, de politici de cercetare

si dezvoltare

v Cautarea de manageri charismatici.

In demersul de echilibrare se vor evita cateva posibile disfunctii:

® negarea realitdtii: nu vrem sa vedem schimbdrile care se petrec in jurul
nostru;

@ hipertrofia simbolisticii: acordam prea multa atentie codurilor (biroul,
spatiile de parcare, masina de serviciu...);

@ hipotrofia imaginarului: daca ,planul social” sau ,reducerea costurilor”
sunt cuvintele cheie in organizatie, nu vom avea niciodata mijloace pentru
a tine in viata imaginarul!

10. Modelul cibernetic (analiza unei deficiente)

Modelul cibernetic ne permite sd analizdm o deficienta a unei actiuni fara a
ignora niciuna dintre cauzele care ar fi putut sa o genereze. Modelul presupune
parcurgerea urmatoarelor trei etape:

@ Identificarea tuturor elementelor actiunii studiate

® Analiza fiecdrui element pentru a intelege cauza ecartului dintre obiectiv si

rezultat

® Formularea de solutii pentru reglarea sistemului si pentru suprimarea

ecartului existent.

Ohiectiv _j_ll Centru de _]_) Mijloace de

decizie actiune
Dece Cine actioneazi? Cum
actiondm? actiondm?
oo l
Rezunltate Beneficiar Produs/Piata
Care sunt Cine culege Pe ce teren
efectele é=m=| renltatele? T actionim?
actiunii?

Mediu

Figura 10. Modelul regularizdrii ecarturilor
Sursa: Adaptare, Stern&Schoettl, 2008
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Pentru aplicarea acestui model este necesar:

@ sd aplicam modelul, adicd sa determindm centrul de decizie (responsabilul),
care sunt obiectivele fixate (cantitative si calitative), mijloacele de actiune
folosite (oameni, tehnologii, resurse financiare), teritoriul pe care se
desfasoara actiunea, rezultatele actiunii, beneficiarul rezultatelor (cine a
inregistrat rezultatele si cu ce instrumente), mediul (contextul socio-
economic sau orice alt mediu concurential, tehnologic);

@ 53 luam fiecare dintre elementele anterior mentionate si sa ne punem
intrebari astfel incat sa vedem daca vreunul dintre elemente este cauza
ecartului;

@ s3 formulam solutia astfel incit sa nu mai avem ecarturi intre rezultatele
obtinute si obiectivele fixate. Vom relua elementele modelului si vom decide
sa actionam asupra unuia dintre elemente.

11. MotivAction

Aceasta este 0 metoda care presupune intocmirea unei liste cu sursele de

motivare si demotivare din organizatie. Motivarea si demotivarea pot fi
determinate:
® ® fie de raspunsurile organizationale coerente sau non-coerente;

® fie de raspunsuri adecvate sau inadecvate la nevoile angajatilor.

Aceasta lista permite sa grupam:

® motivatiile legate de munca insasi;

@ motivatiile legate de organizarea companiei;

@ motivatiile legate de relatia fiecarui angajat cu ierarhia.

Aplicarea acetui model ne permite sa intocmim o listd atat la nivel individual,
cat si de grup. Etapele de parcurs sunt urmdtoarele:

Reperarea. Vom propune fiecaruia sa repereze in lista sursele de motivare care
exista astazi la locul lor de munca si sursele de demotivare existente.

Notarea. Fiecare participant noteaza:

® ce i se pare important sa pastreze (aceastd motivatie existd si ea este
importanta pentru mine);
@ care sunt sursele de demotivare cele mai importante din organizatie.

Analiza. Regruparea diferitelor raspunsuri ale participantilor si in functie de
sursele de motivare si demotivare si efectuarea analizei.

Diagnostic. El ne va permite sd identificam:

@ motivatiile de tip structural (ansamblul participantilor prezinta aceleasi
surse pozitive sau negative);

@ motivatiile de tip conjunctural (sursa de motivare sau demotivare exista
intr-un anumit departament sau intr-o unitate de business, dar nu se
regdseste in alta parte);

® motivatiile de tip personal (doar o anumita persoana resimte sursa).

Recomandadri. Aceasta etapd presupune ca, pornind de la analiza si diagnostic,
sa stabilim un plan de actiune:
® cu privire la motivatiile de tip structural: vom initia actiuni de reglare
organizationald;
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® cu privire la motivatiile de tip conjunctural: actiuni de reglare manageriald;

@ cu privire la motivatii de tip personal: actiuni de tip coaching, mentoring.

Antonomie
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Figura 11. Modelul MotivAction
Sursa: Adaptare, Stern&Schoettl, 2008

12. Cubul lui Stern (cadutarea cauzelor)

Cubul lui Stern ne ajuta sa constientizdm ca este necesar sa cdutam toate
cauzele care ar fi putut genera o problema daca vrem sa rezolvam acea problema
si sa gasim solutii potrivite. Cu ajutorul metodei vom putea sa grupam cauzele
in functie de urmatoarele patru criterii: urgenta de rezolvare, importanta cauzei,
posibilitatea de a actiona si capacitatea de a gasi solutii pentru rezolvarea
problemei). Acest instrument este deosebit de util in cazul muncii in echipa

pentru a selecta cauzele asupra cdrora putem actiona cu adevarat.

Tabelul 1. Selectia cauzelor principale

Criterii/ | Urgenta Importanta | Posibilitatea | Capacitatea | Total si

Cauze de actiune |de a gasi clasament
solutii

Cauza A| Mai degraba | Mai degraba | Da (3) Nu (0) 6 puncte

Da (2) NU (1) Prima
Cauza B | Nu (0) Da (3) Da (3) Da (3) 9 puncte
A doua

Cauza C| Da (3) Nu (0) Nu (0) Mai degraba | 5 puncte

Da (2) A treia

Cum vom folosi aceastd metoda?

Etapele de urmat:

@ Inventarierea tuturor cauzelor care pot explica o disfunctionalitate

@ Analiza fiecarei cauze in functie de diverse criterii. Se acorda note de la 0 la
3 (de exemplu, dacd cauza A este perceputa ca fiind foarte importanta, ea
va primi nota 3, iar o cauza de importanta neglijabild va primi nota 0).
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@ insumarea notelor obtinute de fiecare cauza. Totalul obtinut poate varia de
laOla12.

® Selectionarea cauzelor care au obtinut punctajele cele mai mari: pentru
aceste cauze vom incerca sa aducem solutii de rezolvare.

13. Diagrama Ishikawa

Aceastd metoda ne permite sa identificdim cauzele unui efect constatat si
determinarea modalitatilor prin care putem solutiona deficientele. Ea se prezinta
sub forma unui schelet de peste sau a unei ramuri care grupeaza diferitele cauze
conform legii celor 5M: materiale, forta de muncd, masini, metoda, mediu.
Construirea unei diagrame Ishikawa Inseamna sa se construiasca o arborescenta
care pleacd de la trunchi catre ramuri ajungand pana la detalii, la frunze.

Utilizarea acestei metode presupune:

@ definirea clard a efectului asupra cdruia dorim sa actionam direct;

@ listarea prin intermediul brainstormingului a tuturor cauzelor susceptibile
sa provoace problema analizata;

® regruparea cauzelor potentiale in cinci familii: materiale, mana de lucru
(competente), masini/echipamente, metode si mediu (lumind, zgomot, praf,
localizare);

® trasarea sagetilor secundare care corespund diferitelor familii de cauze;

@ inscrierea pe mini sageti a cauzelor atasate fiecarei familii;

@ cdutarea cauzelor potentiale expuse, a cauzelor reale ale problemei identi-
ficate. Cauza cea mai importanta va fi aprofundata.

Figura 12. Diagrama Ishikawa
Sursa: Adaptare, Stern&Schoettl, 2008

14. Metoda de structurare a unei probleme

Aceastda metodd permite sa se structureze ansamblul informatiilor si solutiilor
propuse in mod logic si coerent. Ea ne permite sa-i facem pe receptori sa inteleaga
rationalitatea demersului analistului. Pornind de la obiectivul de cercetare la
programarea actiunii, interlocutorul va putea sa urmeze pas cu pas rationamentul
dupa care se ghideaza analistul.

Metoda poate fi folositd ca o metodd de prezentare in fata clientului care
solicita studiul.
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Obiectiv Culegerea de date Ierahizare

D

™

Strategie Tactici si mijloace de Programarea actinnii
actiune

Figura 13. Structurarea problemei
Sur(fag; Adaptare, Stern&Schoettl, 2008

Cum vom folosi aceastd meto
Avem de parcurs mai multe etape:

® Stabilirea obiectivului. In aceasta etapa formuldm un rezultat, de natura
cantitativa sau calitativa ce trebuie atins.

® Colectarea de date necesare pentru a face o analizd aprofundata.

® lerarhizarea datelor. Aceasta etapa ne permite sa valorizam diferite opinii
sau fapte. Nu toate datele au aceeasi valoare. Vom evidentia diferentele si
vom adopta o strategie adecvata pentru fiecare situatie.

® Strategia. In aceasti etapa se va determina ideea de baza care ne va permite
sd ne atingem obiectivul propus.

® Tacticile. Cu aceasta ocazie, strategia va fi declinata pentru toate functiunile etape
organizatiei (functiunea comerciald, functiunea resurse umane, functiunea
productie, functiunea cercetare-dezvoltare, functiunea financiar-contabild)

® Mijloacele de actiune. Strategia si declinarea sa pe tactici cere ca, pentru
fiecare domeniu, sa se determine mijloace de actiune (cu ce mijloace putem
actiona?)

® Programarea actiunii. Aceasta etapa presupune sa se precizeze care vor fi
actiunile de pus in aplicare, care sunt orizonturile de timp si actorii
responsabili cu urmarirea fiecdreia dintre ele.

15. Metoda criteriilor

Aceastd metoda ne permite sd clasificim informatiile culese pe baza mai

multor criterii, fiecare criteriu corespunzand unei functiuni din organizatie. In 9
felul acesta exista posibilitatea unei viziuni de ansamblu care poate fi structurata
astfel Incat sa permita efectuarea unui bun diagnostic.

In vederea aplicdrii metodei, vom parcurge mai multi pasi:
® vom culege informatii;
@ vom grupa informatiile In functie de cele cinci criterii mentionate in figura;

® vom grupa, in cadrul fiecdrui criteriu, elementele care adauga valoare;
® vom evalua fiecdre informatie culeasd, cu scopul de a estima calitatea sa;
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