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SUMMARY

Prosperity and success in all areas of the United States obtained a relatively
short period of its history is largely due to the caring attitude towards human
resources. The main ohject of the personnel process andajare acxeaza the estimate
is the best man for the vacant function in a competitive environment and promotion
of training and depending on its contribution to the prosperity of the institution

operating.

Cuvinte-cheie: resurse umane, formarea personalului, sistemul de merit,

evaluarea performangelor

Prosperitatea si succesele obtinute de
Statele Unite ale Americii in toate

[ domeniile intr-o perioadarelativ scurt3 a
¢ istoriei sale se datoreaza, in mare masura,
 atitudinii grijulii fata de resursele umane.
- Conducitorul american a infeles foarte

repede cat de mult inseamnd personalul

" profesionist pentru orice tip de organizatie,

ceea ce a si conditionat aparitia si

: perfectionarea unui sistem specific de
* administrare a personalului. Continutul
. acestui sistem il constituie echitatea si
. dreptatea in posibilitatile de obtinere a unui
. loc de munc3 si de a avansa conform
. capacitatilor i volumului de munca depus.
" Cheia acestor trasaturi in administrarea

resurselor umane este sistemul de merit,

. recunoscut i aplicat cu diferite modificari

in toatd lumea occidentala. Obiectul
principal al unui asemenea sistem const3
in achizitionarea celui mai potrivit
specialist pentru functia vacanta in conditii

competitive, instruirea si promovarea
acestuia in functie de contributia sa la
prosperarea institugiei in care activeazi
[2,p.30]. Anume pe un astfel de sistem se
bazeazad activitatea de gestiune a
personalului in serviciul public din S.U.A.

Serviciul public in S.U.A. are trei
niveluri: federal, statal si local (municipal).
Aparatul constituie o mare parte a
populatiei apte de munca: aproape 3
milioane de oameni sunt ocupati in
administratia federald; mai mult de 3
milioane - in diferite organizatii de stat gi
aproape 5 milioane de oameni - in regiuni
si orase, in total - 11 milioane.

Persoanele oficiale care sunt alese si
politicienii de rang superior, care sunt
numiti de cei alesi, la fel ca si membrii
organizatiilor juridice, nu sunt functionari
publici.

Referindu-ne la sistemul de angajare a
functionarilor publici, vom mentiona c3



reglementarile reduse privind forta de
munci in S.U.A. fac ca angajarile, dar si
desfacerile contractului de munca sa fie
frecvente si rapide, atit din initiativa
salariatului, ct i din inifiativa conducerii.
Americanii au obiceiul de a-gi schimba
frecvent institutia in care isi desfagoara
activitatea si chiar domiciliul, in ciutarea
a ceva nou si mai bun. Daca existd o
anumita “loialitate”, aceasta se regiseste
la cel care utilizeaza forta de munca.
Investitia in resursele umane in S.U.A. se
axeaza, in principal, pe selectia celor mai
buni pe care organizatia doreste sa-i
angajeze.

Ca o particularitate a procesului de
angajare, pentru organizatiile din S.U.A.
o reprezintd autoritatea pe care o are
conducatorul de a accepta sau a respinge
un candidat recomandat de departamentul
de personal chiar daca angajarile sunt
centralizate.

Procesul de angajare in institutiile
publice din S.U.A. cuprinde mai multe
etape [3,p.97]. Prima etapa a procesului
de angajare consta in precizarea de catre
supraveghetor a posturilor care in mod real
trebuie ocupate, insotita de o descriere a
acestora. Dupa ce acest necesar de
personal,se trimite la departamentul de
personal, incepe etapa de recrutare.
Sursele de recrutare pot fi reprezentate
de angajati calificati ce au parasit institutia,
scoli, agentii private de forta de munca,
organizatii ale minoritatilor sau serviciul
local al fortei de munca.

Reiegind din specializarea functionarului
public american, selectia este, in mare
masura, influentatd de modul de utilizare
a metodelor de organizare stiintifici a
muncii.

Se procedeaza la descompunerea
fiecarui gen de servicii In posturi sau pozitii.
Fiecare post este analizat, se descriu

sarcinile si conditiile in care ele sunt
indeplinite, efortul fizic si intelectual cerut,
cunogtintele si aptitudinile necesare, natura

relatiilor cu alte persoane, responsabihtatile -

etc.

Se ajunge, astfel, ca pentru fiecare post
sa se defineasca metoda de selectie cea
mai adecvata [1,p.203]. Selectia
candidatilor cuprinde mai multe faze
constand in interviul initial de triere,
completarea cererii, testarea, examenul
fizic, consultarea referintelor si interviul

privind specificul muncii care urmeaza a ;

fi realizat.
Interviul initial de triere are ca scop

identificarea oportunitatii folosirii
candidatului in functie de pregatirea si

interviul de inteligenta al acestuia. Prin

formularea cererii si depunerea de trei |

recomandatii din partea unor persoane
stimate gi bine cunoscute in stat, orag, in
functie de nivelul viitorului post de lucru,

candidatul furnizeaza informatii despre '

persoana sa.

Testarea masoara calitatile candidatului
in comparatie cu ceilalti solicitanti.
Divizarea functionarilor publici in S.U.A.
in trei niveluri determina necesitatea si
caracterul testelor in momentul angajarii
in serviciul public. Pretendentii la posturile
inalte din serviciul public nu numai ca sunt
obligati sa sustind examene, ci i se aleg
prin concurs. Candidatii la posturi de nivel
mediu sustin numai examene, in timp ce
pretendentii la posturile de nivelul trei nu
le sustin. Acesta, de obicei, este nivelul
functionarilor tehnici, care lucreaza
temporar sau cu ziua de munci
incompleta.

Conform legii, Presedintele S.U.A. are
dreptul sa-i scuteasca de testare pe unii
lucratori de rang superior din serviciul
public. Acestia sunt administratorii de rang
superior, precum §i cei care ocupa posturi
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confidentiale ori de un nivel tehnic foarte
inalt. in state scutirea de examene o
decide legislatia statului sau agentia, care
se ocupid de problemele de cadre in statu]
respectiv.

Examinarea fizica se realizeaza pentru
candidafii considerati cu mari sanse de a
ocupa postul si vizeaza identificarea
activitatilor in conditii de siguranta atat
pentru candidat, cét si pentru colaboratori.

Referintele fumizate de catre candidat
au menirea de a informa conducerea
organizatiei despre activitatea din trecut,
precum si despre calitatile morale ale
acestuia. Interviul detaliat are menirea de
a completa si a corecta informatiile

| furnizate de citre candidat in etapele

anterioare. In cazul unei calificari
corespunzatoare si al acceptarii
candidatului pentru post, uneori acesta
este utilizat o perioada de proba, de obicei,
timp de un an, in care supraveghetorul
pentru care lucreazi va decide daca el

 corespunde exigengelor muncii pe care

trebuie sa o desfasoare.
Totodata, Congresul S.U.A. le permite
unor departamente de stat s introduci

. sistemu] lor de selectare a cadrelor.
¢ Acestea sunt departamentele politicii
- externe, Biroul Federal de Investigatii si
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Directia Centrala de Recunoastere,

De mentionat, ca politica de selectare
a functionarilor publici se bazeazi pe
“Actul] Pemblton ”, adoptat in 1883, care
cu unele completari si amendamente ce
se realizeaza si pAna in prezent, este legea
de bazid ce determini selectarea
personalului pentru serviciul public din
SUA. -

Conform acestui act, Presedintele {arii,
de comun acord cu Senatul, numeste pe
termen de 6 ani Comisia pentru serviciul
public ce consti din trei persoane. Sarcina

principala a Comisiei este de a verifica, in
primul rAnd cu ajutorul examenelor nivelul
competentei si calificarii pretendentilor la
un post sau altul din serviciul public.
Comisia trebuie sid supravegheze ca
numarul si componenta functionarilor sa
corespundi structurii sociale si
demografice a statului, orasului atét la nivel
federal, cat si la nivel de stat, cu atit maij
mult, la nivel municipal. Dar directia
principala de activitate a Comisiei peniru
serviciul public este selectarea cadrelor in
baza unor teste, care, conform legislatiei
americane, au un “caracter practic”.

Dupa ce candidatul a fost acceptat, are
loc integrarea acestuia in organizatie.
Intrucét prima impresie este importanta
pentru atitudinea candidatului fata de
organizafie, se impune aplicarea unui
program de integrare care cuprinde trei
elemente [3,p.99]:

- departamentul de personal va furniza
candidatului informatii despre noii angajati,
individual sau in grup;

- conducidtorul noului angajat il va
informa despre departamentul si postul in
care va lucra;

- dupd primele zile de munca, se va
realiza un nou interviu pentru a se da
raspunsuri la unele intrebari care apar.
Integrarea trebuie sia favorizeze
sentimentul de apartenen{a la organizatie.

Vorbind despre formarea personalului
din administrafia publicd americana, putem
constata ¢d nu exista un sistem unic ce ar
asigura sporirea calificarii colaboratorilor
serviciului public.

insa, in multe situatii, angajatii au nevoie
de o pregatire suplimentara pentru munca
pe care o vor desfiasura, de aceea, in
autoritatile administragiei publice din
S.U.A. sunt utilizate, in general,
urméitoarele forme de pregitire:

a) ucenicia, folosita pentru activitatile



care necesita 0 perioadd mai lunga de
pregatire in vederea obtinerii unor abilitati
specifice de Tnalt nivel. in astfel de situatii
noul angajat va lucra sub supravegherea
unor persoane de Tnaltd calificare;

b) pregatirea in afara locului de munca
presupune Tnvé|area unor metode de
munca in conditiile similare locului de
muncd, dar in afara departamentului incarc
va lucra;

c) pregatirea la locul de munca, atunci
cand angajatii vor fi indrumati de
supraveghetor sau de un instructor special
in atelierul sau biroul T care va lucra;

d) pregdtirea n scoli specializate prin
cursuri tinute iu afara organizatiei care vor
preceda pregdtirea in cadrul organizatiei.
Astfel. Tn S.U.A. exista mai mult de 8 mii
de centre ce au dreptul sa dea diplome de
studii superioare repetate (doud), studii
speciale, de capatare a unei calificari noi
pe ba/e comerciale. Se propun diferite
forme de studii: de zi. fara frecventa, serale,
de scurta duratd si altele. Cele mai de
prestigiu sunt scolile de drept, business,
administratia de stat si sunt formate pe
langa universitatile de prestigiu din SU A-

Desigur, aceste forme de pregatire
profesionalda sunt specifice mai mult
pentru personalul tehnic angajai n
organele administratiei. Pentru
conducatorii verigii medii si superioare, pe
langa cele mentionate mai sus. 0 mare
importanpi au conferintele organizate de
universitati si centre de stiinta,
simpozioanele finantate partial de
programe ale departamentului
corespunzdtor, Tn cadrul carora
panicipantii sunt familiarizati cu ultimele
realizari ale stiintei Tn domeniul profesai.
[4.P.1541

Formarea profesionald a personalului
reprezintd o sarcind permanenta a
autoritdtilor publice, astfel caaxri butia de

bazd a departamentului de personal din
cadrul acestora este sa asigure pregatirea
continud atuturorangajatilor, nunumai a
celor nou-veniti Tn organizatie.

Evaluarea performantelor functionarilor
publici are loc prin testarea acestora, ce
le permite trecerea la o functie mai nalta,
n aceasta directie serviciul federal de stat
elibereazd 180 mii de locuri de munca in
legatura cu pensionarea sau demisionarea.
Cu atat mai mull cu cat anual se formeaza
cate 120 mii de locuri noi de munca. In
fiecare an. pana la 200 mii de functionari
primesc instituiri noi, pana la 30 mii sunt
transferati dintv-un departament in altul.
Aceste transferuri includ aproape 20% de
angajati Tn domeniul dat,

Anual (Tn unele departameme - la
jumédtate de an), pentru functionari se
organizeaza o testare dupa sistemul de 5
puncte (5-4 puncte primesc 80% din
functionari; 3-2 puncte - 19%; 1 punct -
1 %).

In cadrul atestarii se iaTn considerare
sporirea nivelului profesional si al
competentei, de rezultatele sale depind
acordarea primei (de la 5% pana la20%
din salariul anual) si determinarea gradatiei
diferentiate intre categorii (in total fiind 10.
fiecare are dreptul la 3% dc adaos la
salariu). [4,p. 157]

Promovarea reprezintd avansarea
angajatului intr-un post mai bun, cu mai
multe responsabilitdti, care reclama calitati
superioare si asigurd un statut mai Tnalt,
in cadrul serviciului public din S.U.A.
promovarea are la baza calitdtile, nivelul
de pregatire si vechimea personalului.
Conducerea autoritatilor administratiei
publice considera ca abilitatile, calitatile si
nivelul de pregatire trebuie sa constituie
factorul determinant n pri*movare, ih timp
ce sindicatele considera vechimea ca baza
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a procesului de promovare. Dar plasarea  pregitire, calitafile a doi sau mai multi
accentului pe vechime in procesul candidai sunt sensibil egale. Tinerii care
promovirii reprezintd, in opinia sedovedesc superiori unor angajati mai in
specialigtilor americani, o restrictie pentru  varsta vor fi preferati pentru promovare
responsabilizarea angajatilor pentru intrucat aceasta este considerata ca o
rezultate. De aceea, vechimea este luatd  recompensa pentru cei care isi dezvolta
in considerare in promovare numai atunci  calitdtile si care desfagsoard o munca mai
cand celelalte criterii privind nivelul de  buna.
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