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,,Daca o organizatie inca spune ,,dizabilitate si diversitate”, rateaza esentialul.
Trebuie sd fie incorporat in interior (integrat).

. existd organizatii internationale progresiste care considerd ca intelegerea dizabilitarii la nivelul
angajatilor, la nivelul clientilor, la nivelul furnizorilor
reprezinta un avantaj al afacerilor.

Si aceasta reprezintd un mare impuls.”
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TEZA DE DOCTORAT

INTRODUCERE

Teza de doctorat respecta cuprinsul prezentat, insd in prezentul rezumat este prezentatd
esenta literaturii studiate, metodologia de lucru si parte din capitolul de cercetare.

Teza de doctorat abordeaza managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale
la nivel organizational vizind in esentd dezvoltarea de diverse metodologii, instrumente de
evaluare cantitative/calitative pentru a imbunatati managementul integrarii resursei umane cu
nevoi speciale la nivel organizational.

Tema propusa se incadreazd in domeniul cercetarilor stiintifice de Inginerie si
Management, ca domeniu general, iar ca domeniu specific al cercetarilor in domeniul
Managementului Resursei Umane.

Relevanta temei reiese din necesitatea actuala teoretica si aplicativd in acest domeniu al
managementului resursei umane cu nevoi speciale, acesta fiind insuficient studiat atat in literatura
la nivel mondial, cat mai ales pentru Romania.

Lucrarea de fata este structurata dupa cum urmeaza:

Capitolul I, intitulat ,,Obiectivele si metodologia cercetarii” este structurat in trei parti:
primul subcapitol trateaza definirea, relevanta si nevoia problemei de cercetare; al doilea
subcapitol prezinta scopul cercetdrii si obiectivele propuse in cadrul procesului de cercetare, iar al
treilea subcapitol prezintad abordarile conceptuale privind metodologia de cercetare si metodologia
cadru utilizata 1n cadrul acestei teze de doctorat.

Capitolul 11, intitulat ,,Stadiul actual asociat cercetarilor stiintifice privind managementul
integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational” este dedicat abordarilor
conceptuale privind managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel
organizational cu definiri generale, caracteristici si obiective. Se explica modelele si teoriile
asociate, se contextualizeaza, se definesc, se clasificd terminologia asociatd managementului
integrarii resursei umane. Tot in acest capitol Se sumarizeaza modele si abordari care au influentat
semnificativ integrarea persoanelor cu dizabilitati in organizatii, contribuind la evolutia politicilor
asociate, la dezvoltarea studiilor privind dizabilitatea si la promovarea drepturilor persoanelor cu
aceste nevoi speciale. Se subliniaza avantajele angajarii si integrarii persoanelor cu nevoi speciale
dar si barierele asociate acestei integrari.

In subcapitolul II se analizeaza literatura de specialitate privind managementul integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational operdnd o analiza bibliografica
exploratorie, si sintetizand stadiul actual al cercetarilor in domeniu.

Capitolul se finalizeaza cu concluzii si contributii privind stadiul actual asociat cercetarilor
stiintifice privind managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel
organizational.

Capitolul 111, intitulat ,,Evaluarea si analiza managementul integrarii resursei umane cu
nevoi speciale la nivel organizational determinatd de variabilele caracteristice” prezinta
metodologia de cercetare utilizatd. Se descrie procesul de cercetare care se concretizeaza in
construirea unui instrument de cercetare pentru a obtine reprezentari statistice si grafice care sa
permitd obtinerea celor mai precise interpretari legate de problematica abordata. Plecand de la
studiile existente ale practicilor de integrare a resursei umane cu nevoi speciale la nivel
organizational se propune un model de cercetare. Acesta este descris, explicat si transpus Intr-un
chestionarul Tmpartit in patru categorii. Se prezintd structura esantionului si modul de colectare si
operationalizare a datelor obtinute. Dimensiunile proiectate se impart in seturi de variabile care
defalcat subliniaza pe aspecte relevante detaliile importante din literatura, respectiv aspectele
relevante estimate, asteptate.
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In al doilea subcapitol se prezinta rezultatele cercetirii cu o analizi cantitativa si calitativa.
Astfel, se descrie cum s-a evaluat consistenta interna asociatd constructelor, cum s-a testat
normalitatea distributiei variabilelor. S-a realizat analiza de corelatic dintre variabilele
caracteristice managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational si
variabilele determinante. Identificarea principalelor componente asociate dimensiunilor
considerate in analiza managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel
organizational este datd de o ampla si amanuntitd analiza a componentelor principale.

Acest capitolul III, specific evaluadrii si analizei procesului de manageriere a integrarii
resursei umane cu nevoi speciale se Incheie cu concluzii si contributii aduse prin studiul aferent
tezei de doctorat.

Capitolul 1V, intitulat ,,Propuneri de imbunatatire si evaluare a managementul integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational” cuprinde doud subcapitole. Primul se
referd la elaborarea si propunerea de solutii de imbunatatire a managementul integrarii resursei
umane cu nevoi speciale la nivel organizational in format tabelar pentru o mai buna urmarire a
elementelor asociate analizei operate in cercetare si aspectele cantitative si calitative relevante
analizate. De aici s-au extras problemele potentiale identificate cu propuneri asociate imbunatatirii
managementul integrdrii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational si recomandari
pertinente.

Al doilea subcapitol prezintd dezvoltarea unui model de evaluare a managementul integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational pe baza logicii fuzzy. La nivelul acestuia
se operationalizeaza utilizarea logicii fuzzy in coroborare cu analiza factoriala a corespondentelor
multiple pentru evaluarea fenomenului de integrare cercetat. Prin sistemul de inferenta fuzzy se
deduc concluzii din informatiile introduse prin obtinere a unui Scor asociat managementului
integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational in functie de dimensiunile
agregate.

Acest capitol se incheie cu concluziile si contributii privind managementului integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational.

Capitolul V cuprinde concluzii finale, contributii la dezvoltarea cunoasterii, limitari ale
cercetarii i o proiectie a directiilor viitoare de cercetare.

Rezultatele cercetarii au fost diseminate prin participarea la conferinte internationale si
nationale, precum si publicarea de articole in reviste cotate WoS si BDI.

CAPITOLUL 1. OBIECTIVELE SI METODOLOGIA
CERCETARII
[.1.DEFINIREA, RELEVANTA SI NEVOIA PROBLEMEI DE CERCETARE

In contextul actual al pietei muncii, integrarea persoanelor cu nevoi speciale reprezinti o
provocare si, totodatd, o sansi semnificativa pentru diverse organizatii. Intr-0 societate Tn care se
pune tot mai mult accent pe diversitate si incluziune, managementul eficient al acestei resurse
umane nu doar ca promoveaza corectitudinea si egalitatea de sanse, dar contribuie si la
imbunatatirea performantei organizationale. Persoanele cu nevoi speciale aduc cu sine perspective
unice si abilitati diverse care pot stimula inovatia si creativitatea in mediul de munca.

In Romania existd mai multe rapoarte care iti propun si evidentieze in ce masura sunt
respectate drepturile persoanelor cu nevoi speciale. Acestea au n vedere drepturile persoanelor cu
dizabilitati care reprezinta grupul tintd a noii Strategii Nationale pentru perioada 2022 — 2027.
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Dizabilitatea reprezinta o relatie dintre anumite caracteristici ale unei persoane si modul in
care societatea raspunde la acestea respectand egalitatea.

Conform Grigoras et al. (2021) in Roméania 25% din totalul populatiei de 16 ani si peste
prezintd diverse dizabilitati. Cele mai raspandite sunt dizabilitétile fizice 38%, de vedere 21%,
mintale 14%, iar 6% dintre ei prezintd dizabilitati severe. Incluziunea sociala si economica a
persoanelor cu nevoi speciale, reprezentand un drept nu este accesat in mare parte si astfel multi
raman fard acces la multe facilitdti, nu au loc de munca, nu beneficiaza de bunastare materiala care
sa le permita o viatd demna impreuna cu ceilalti (49% sunt persoanele cu nevoi speciale neocupate
la nivelul persoanelor cu vérsta intre 16 si 64 de ani).

Pe langd insertia pe piata muncii care reprezintd un aspect major intre problemele
persoanelor cu nevoi speciale sunt de subliniat si problemele care vizeazd accesibilitatea si
mobilitatea, accesul la mediul informational si comunicational, participarea sociald, serviciile
sociale si viata independentd cat si monitorizarea respectarii drepturilor persoanelor cu nevoi
speciale.

Accesibilitatea informationald si comunicationald subliniazd folosirea tehnologiilor
alternative ca pe o cale de a creste accesul persoanelor cu dizabilitdti la bunuri si servicii si de a
depasi barierele din mediul fizic. Tehnologiile alternative se referd la diverse modalitati de
adaptare precum si la diferite metodologii aplicate persoanelor cu dizabilitati cum ar fi:
interpretarea mimico-gestuala, limbajul Braille etc.. In Romania este subliniat ca rezultat al unei
campanii din 2021 de verificare a 1.442 de organizatii — asociate unor 8 tipuri de institutii, ca doar
4 dintre ele faciliteaza informatia si numai 101 ofera anumite modalitati particulare de comunicare
(Grigoras et al., 2021).

Legislatia actuald din Romania sustine accesul si insertia pe piata muncii a persoanelor cu
nevoi speciale subliniind ca ,.toate companiile cu peste 50 de angajati au obligatia legala sa
angajeze un minim de persoane cu dizabilitati (o cotd de 4% din totalul angajatilor). Cu toate
acestea rata de ocupare este mult scdzuta pentru cd mii de persoane cu dizabilitdti nu au prin lege
dreptul de a munci (persoane puse sub interdictie, considerandu-se ca ele ,,nu au discerndmantul
necesar pentru a se ingriji de interesele lor, din cauza alienatiei ori debilitatii mintale”) iar 6% din
totalul populatiei cu nevoi speciale sunt cu dizabilitati severe. Organizatiile nu sunt pregatite sa
ajute aceasta categorie de persoane si prefera sa plateasca pentru locurile neocupate cu persoane
cu nevoi speciale valoarea salariului minim brut pe tara pentru fiecare loc de munca rezervat si
neocupat sau jumatate din aceasta valoare, daca restul sumei este utilizat in vederea achizitionarii
unor produse sau servicii realizate prin activitatea proprie a persoanelor cu handicap angajate n
unitati protejate autorizate. Nu existatd dovezi ca functia de stimulare a ocuparii locurilor de munca
Ccu persoane cu nevoi speciale a avut eficacitate (Sulla et al., 2021).

Persoanele cu dizabilitdti se confruntd deseori cu diverse stereotipuri si discrimindri cand
opteaza pentru un loc de munca sau sunt tratate diferentiat, necorespunzator de angajatori. Sunt
insd putini angajatori care au locuri de munca specifice care protejeaza si sustin diversitatea si
incluziunea, oferd oportunitati reale persoanelor cu nevoi speciale de a-si castiga existenta, dar
statul nu 1i sprijina indeajuns.

Beneficiile date de ocuparea unui loc de munca incluziv sunt resimtite la nivelul
persoanelor prin cresterea autonomiei personale, un nivel crescut de bunastare si un risc mai scazut
de dependenta de bonificatiile oferite de catre stat. La nivelul organizatiilor, angajarea persoanelor
cu nevoi speciale poate ajuta la diversificarea pietei muncii, la scaderea ratei de somaj si a
beneficiilor de protectie sociala. Organizatiile primesc o subventie lunard timp de 12 luni pentru
incadrarea in munca pe duratd nedeterminatd a persoanelor cu dizabilitati si de 18 luni pentru
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incadrarea in munca a absolventilor cu dizabilitdti, daca mentin angajarea acestora timp de 18 luni,
insd nu este considerata suficient de atractiva (Buboiu, 2014).

Tntr-un raport din 2021 al Ministerului Muncii si Protectiei Sociale se mentioneaza ci ,,rata
de angajabilitate a persoanelor cu nevoi speciale din Roméania este mult mai scazutd decat a
persoanelor fara dizabilitati, dar si mult sub media celorlalte tarilor membre Uniunii Europene.
Daca 74% dintre persoanele fara dizabilitati intre 20 si 64 de ani sunt ocupate, procentul este de
doar 51% pentru persoanele cu unele dizabilitati. Persoane cu dizabilitdti care trdiesc In mediul
rural, care au un nivel scazut de educatie sau varste intre 20-34 ani prezintd un risc si mai ridicat
de a nu fi ocupate. Situatia tinerilor care nu au un loc de munca este cu atit mai problematica cu
cat ei sunt intr-o masura mult mai mica acoperiti de sistemul de pensii (inclusiv cel de invaliditate),
astfel Incat sunt mult mai vulnerabili la excluziune sociald.”

Tn perioada 2016-2020, au existat strategii privind ocuparea persoanelor cu dizabilitati, cu
24 de masuri clare insd cu rezultate modeste si cu depistarea a numeroase bariere in societate care
privesc angajabilitatea:

e sistemul de educatie prea putin incluziv;

e pdrintii care nu se implica suficient sau isi protejeaza excesiv copiii cu dizabilitati;

e ofertele cu locuri de munca nepotrivite si inaccesibile;

e angajatorii nu considerda subventiile ca fiind o reald compensare a costurilor implicate in

angajarea unei persoane cu nevoi speciale;

protectia sociald care nu stimuleaza implicarea si activarea persoanelor cu dizabilitati;

e stereotipiile date de dificultatile potentiale provocate de problemele de sanatate sau costurile
ridicate ale adaptarilor care le-ar putea fi necesare la locul de munca;

e sistemul de sandtate care este orientat pe tratarea unor afectiuni.

Este necesara o accesibilizare informationald si comunicationala la nivel national pentru a
putea fi utilizate la maximum oportunitatile privind serviciile active de ocupare si tinta de ocupare
pentru persoane cu nevoi speciale. Consolidarea serviciilor publice si diversificarea furnizorilor
de servicii de ocupare a locurilor de munca este o noua nevoie la nivel macro deoarece in prezent,
Romania nu rdspunde nevoilor particulare de asistenta si sprijin ale persoanelor cu dizabilitati din
cauza numarului redus de specialisti formati si a resurselor financiare alocate insuficiente. De
asemenea, nu exista o colaborare sistematica intre serviciile de ocupare si serviciile educationale.
Aceasta lipsa de integrare a serviciilor a fost mentionata si in documentele oficiale realizate de
Banca Mondiald folosind date dintr-o campanie de inspectie realizatd de ANPIS in perioada
martie-august 2020: ,,Reforma planificata a serviciului public de ocupare a fortei de munca a fost
intarziatd semnificativ. Serviciul public de ocupare are o abordare foarte limitatd de gestionare a
cazurilor. Lipsa integrarii serviciilor de ocupare a fortei de muncd, a serviciilor sociale si a
serviciilor educationale si cooperarea ineficace cu angajatorii rdman obstacole importante”.
Programele de constientizare cu privire la dreptul persoanelor cu nevoi speciale de a fi incluse pe
piata muncii vor pregiti accesibilitatea si cultura incluziva. In Romaénia existd doud tipuri mari de
forme de munca protejata: unitatile protejate autorizate si intreprinderile sociale de insertie.

Unitatile protejate autorizate (definite in Legea nr. 488/2006 privind protectia si
promovarea drepturilor persoanelor cu handicap, republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare) sunt entitdti de drept public sau privat, in cadrul carora sunt angajate minim trei
persoane cu Incadrare in grad de handicap care reprezintd cel putin 30% din numarul total al
angajatilor, iar timpul de lucru cumulat al acestora reprezinta minim 50% din totalul timpului de
lucru al tuturor angajatilor. (in prezent — iunie 2024, in zona de NE a tarii sunt doar 36 unitati
protejate autorizate — cu 121 persoane cu nevoi speciale angajate).
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Intreprinderile sociale de insertie (definite prin Legea nr. 219/2015 privind economia
sociald) reprezinta intreprinderi sociale care Incadreaza persoane din grupuri vulnerabile, inclusiv
acestora reprezintd minim 30% din totalul timpului de lucru al tuturor angajatilor. In plus, acestea
trebuie sd indeplineasca si conditia de a avea ca scop lupta Impotriva excluziunii, discriminarii si
somajului, prin insertia Socio-profesionala a persoanelor defavorizate. (in ianuarie 2023, in zona
de NE a tarii sunt doar 31 intreprinderi sociale de insertie).

Existd acum 1n implementare noua Strategie nationala privind drepturile persoanelor cu
dizabilitati ,,O Romanie echitabila”, 2022-2027 care are in vedere 36 de tinte strategice pe 9 directii
de actiune dintre care si dedicate ocuparii persoanelor cu dizabilitati (tinta 8-11). Obiectivul
strategiei pune accent pe asigurarea oportunitatii persoanelor cu dizabilitati de a se integra intr-un
loc de munci incluziv, accesibil si adaptat. In facilitarea acestui obiectiv se are in vedere cresterea
accesului la ocupare, cresterea calitatii ocuparii dar si accesul la formarea profesionala.

Datoritda complexitatii managementului resurselor umane (MRU), pand in prezent,
cercetarea s-a concentrat mai mult pe procesul de achizitie organizationala al persoanelor cu nevoi
speciale (Gewurtz et al., 2016) sau pe ,tratamentul” acestora dupa angajare (Dispenza, 2021).
Eforturile de a evalua toate etapele procesului de angajare au fost limitate. Numai Beatty et al.
(2019), Cavanagh et al. (2017) si Colella si Bruyere (2011) au oferit o perspectiva holistica asupra
modului Tn care persoanele cu nevoi speciale sunt ,tratate” la locul de munca. Aceste studii
impartasesc obiectivul comun de a aborda In mod comprehensiv caracteristicile sociale, culturale
si organizationale, cu scopul de a stimula interesul cercetatorilor si practicienilor. Identificarea
practicilor de MRU care sunt (si ar trebui sa fie) implementate pentru a gestiona si sustine
corespunzator persoanelor cu nevoi speciale pe tot parcursul ciclului de angajare este extrem de
importantd pentru imbunatatirea incluziunii acestora in mediul organizational (Schloemer-Jarvis
etal., 2022).

Desi multe studii au examinat practicile de selectie si recrutare, exista multe lipsuri (lacune)
in intelegerea practicilor de resurse umane (RU) eficiente pentru maximizarea potentialului
persoanelor cu nevoi speciale (Huang si Chen, 2015).

1.2.SCOPUL SI OBIECTIVELE CERCETARII
[.2.1.Scopul cercetarii

Integrarea persoanelor cu nevoi speciale in diverse medii sociale si profesionale reprezinta
o provocare si, in acelasi timp, o oportunitate pentru organizatii i societate. Aceasta integrare nu
numai cd promoveaza egalitatea si diversitatea, dar contribuie si la dezvoltarea economica si
sociala. Managementul integrarii persoanelor cu nevoi speciale la nivel organizational necesita
strategii si politici bine definite care sa faciliteze adaptarea si participarea activa a acestora in toate
aspectele organizationale.

Analizand diversele informatii si cunostinte asociate realitatii actuale, In care integrarea
persoanelor cu nevoi speciale reprezintd un aspect esential pentru dezvoltarea organizatiilor,
impreuna cu elementele teoretice specifice managementului privind dizabilitatea, cercetarea
stiintifica desfasuratd 1n cadrul acestei teze de doctorat exploreaza diverse: “cercetari si
contributii privind managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel
organizational”.
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Plecand, in special, de la literatura de specialitate, scopul cercetarii stiintifice, este
prezentat clar in Tabelul 1.
Tabel 1. Scopul cercetarii asociat tezei de doctorat
Scopul cercetarii:

* dezvoltarea de diverse metodologii, instrumente de evaluare cantitative/calitative pentru a
imbunititi managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational.

[.2.2.Obiectivele cercetarii

Obiectivele cercetarii sunt fundamentale pentru a orienta procesul de investigare, a
structura abordarea metodologica si a clarifica intentiile si scopurile studiului. Aceste obiective
contribuie la definirea problemelor de cercetare si la formularea ipotezelor care vor fi testate
(Creswell si Creswell, 2018; Maxwell, 2013; Yin, 2014).

Cercetarea stiintifica, in vederea atingerii scopului propus, are ca obiectiv global (Og-TEzA)
»evaluarea si analiza managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel

organizational” si se concentreaza asupra unor obiective si sub-obiective specifice, Tabel 2.
Tabel 2. Obiectivele asociate tezei de doctorat

Nr.crt. Obiectivul principal si obiectivele secundare

OG-TEZA Evaluarea si analiza managementul integririi resursei umane cu nevoi speciale la nivel

DOCTORAT organizational

O1 Analiza literaturii de specialitate privind managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational

O11 Definire generala, caracteristici si obiective - managementul resurselor umane

O12 Identificarea si descrierea modelelor si teoriilor asociate managementului integrarii resurselor umane

O13 Prezentarea conceptelor, clarificarilor terminologice, evolutiilor si clasificarilor asociate
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale

O14 Identificarea si descrierea modelelor si abordarilor privind integrarea resursei umane cu nevoi
speciale

O1s Identificarea si descrierea avantajelor angajarii si integrarii resursei umane cu nevoi speciale

O16 Identificarea si descrierea factoriilor/ barierelor asociate procesului de integrare organizationala a
persoanelor cu nevoi speciale

017 Realizarea unei analize bibliografice exploratorie a literaturii privind managementul integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational

O1s Elaborarea si descrierea stadiului actual al cercetarilor intreprinse privind managementul integrarii
resursei umane cu nevoi speciale

O Proiectarea unei metodologii de evaluare si analizi a managementul integririi resursei umane
cu nevoi speciale la nivel organizational

021 Identificarea si descrierea celor mai reprezentative variabile ce caracterizeazd managementul
integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational

Oz Identificarea si descrierea celor mai reprezentative variabile ce determind managementul integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational

O23 Evaluarea si analiza cantitativa si calitativa a legéturilor si a intensitatii influentelor dintre variabilele

ce caracterizeazd managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational si
variabilele determinante

O Dezvoltarea de modele econometrice care sa prezinte componentele principale asociate
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational si a dimensiunilor/
variabilele determinante

O3 Dezvoltarea unui model de evaluare a managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational pe baza logicii fuzzy
Os Dezvoltarea de solutii de imbunititire a managementul integririi resursei umane cu nevoi

speciale la nivel organizational
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Ou Elaborarea si propunerea de solutii de imbunatatire a managementul integrarii resursei umane cu
nevoi speciale la nivel organizational

1.3.METODOLOGIA DE CERCETARE UTILIZATA

1.3.1.Abordari conceptuale

1.3.1.1.Descrierea conceptului de metodologie
Metodologia in cercetare se refera la ,,un mod sistematic de abordare a unei probleme de
cercetare, care include metodele, tehnicile si procedurile utilizate pentru colectarea si analizarea
datelor” (Creswell si Creswell, 2018). Este extrem de importantd pentru a asigura realizarea
obiectivelor propuse (Hutu, 2001) rigoarea si transparenta studiului, permitdnd astfel altor
cercetatori sa reproduca si sa verifice rezultatele obtinute.
Exista trei categorii principale de metodologii in cercetarea stiintifica:
metodologiile cantitative — utilizeaza date numerice si statistici pentru a testa ipoteze si a
cuantifica relatiile dintre variabile (Creswell, 2014);
metodologiile calitative — se concentreaza pe intelegerea fenomenelor sociale din perspectiva
participantilor prin utilizarea datelor non-numerice, cum ar fi interviurile si observatiile
(Denzin si Lincoln, 2018);
metodologiile mixte - combina elemente ale cercetarii cantitative si calitative pentru a oferi o
perspectiva mai cuprinzatoare asupra problemei de cercetare (Tashakkori si Teddlie, 2010).
1.3.1.2. Descrierea conceptelor — proces de cercetare, metoda de cercetare, tehnica de cercetare,
instrument de cercetare
Un proces de cercetare trece prin anumite etape importante, indiferent de tipul de cercetare
intreprins, asa cum se poate observa in Figura 1.
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Figurad 1. Fazele unui proces de cercetare
Sursa: Hutu, 2001

O metoda de cercetare este o tehnicd sau un instrument specific utilizat pentru a colecta,
analiza si interpreta date intr-un studiu stiintific. Aceste metode sunt esentiale pentru a asigura
rigoarea, validitatea si fiabilitatea cercetdrii. Metodele de cercetare pot varia semnificativ in functie
de natura studiului si de Intrebarile de cercetare abordate.

Tehnicile de cercetare sunt componente esentiale ale metodelor de cercetare si variaza in
functie de natura si obiectivele studiului. Bryman, (2016) afirma faptul ca "tehnicile de cercetare
sunt instrumente specifice utilizate pentru a obtine datele necesare raspunsului la intrebarile de
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cercetare. Ele includ metode precum sondajele, interviurile structurate si semi-Structurate,
observatiile participante si neparticipante, si analizele de documente".

Un instrument de investigare este un dispozitiv, un formular sau o procedura specifica
utilizatd pentru a colecta date Intr-un studiu de cercetare. Aceste instrumente sunt esentiale pentru
a obtine informatii precise si relevante, care sa permitd cercetatorilor sa raspunda la intrebarile de
cercetare si sa atinga obiectivele studiului (Kothari, 2004; Creswell, 2014; Bryman, 2016). Concret
"un instrument de investigare este un mijloc prin care datele sunt colectate de la respondenti sau
participanti. Exemple includ chestionarele, ghidurile de interviu si protocoalele de observatie"
(Bryman, 2016).

I.3.2.Metodologia cadru utilizata in cadrul tezei de doctorat
1.3.2.1.Schema generala a cercetarii

Schema generald a tezei de doctorat “Cercetdri si contributii privind managementul
integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational” este prezentata in Figura 2

11
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TITLUL TEZEI DE DOCTORAT

Cercetar i | integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel

SCOPUL TEZEI DE DOCTORAT

Dezvoltarea de diverse metodologii, instrumente de evaluare cantitative/calitative pentru a imbunatati
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational

OBIECTIVUL GENERAL AL TEZEI DE DOCTORAT

Evaluarea si analiza managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational

OBIECTIVELE TEZEI DE DOCTORAT

o - . - \ _ . _ Dezvoltarea unui model de evaluare a
Analiza literaturii de specialitate privind Proiectarea unei metodologii de evaluare si . o )
. et . managementul integrarii resursei umane
managementul integrdrii resursei umane ) . . i
) ) ) o cu nevoi speciale la nivel organizational pe
cu nevoi speciale la nivel organizational o
baza logicii fuzzy

Dezvoltarea de solutii de Tmbundtatire a
managementul integrarii resursei umane
cu nevoi speciale la nivel organizational

analiza a managementul integrdrii resursei
umane cu nevoi speciale la nivel organizational

METODE DE CERCETARE UTILIZATE

Cercetare bibliograficd
(articole din baze de date — Proquest, ScienceDirect,
Ebsco, Cambridge Journals, Springer, Persee, Wiley-
Blackwell, etc., cartj, reviste, etc.)
Analiza bibliografica exploratorie

Cercetare bibliograficd Cercetare bibliografica
(articole din baze de date — Proquest, ScienceDirect, Ebsco, (articole din baze de date — Proquest, ScienceDi_rect. Anchet pe bazi de chestionar
Cambridge Journals, Springer, Persee, Wiley-Blackwell, etc., Ebsco, Cambridge Journals, Springer, Persee, Wiley-

carti, reviste, etc.) Blackwell, etc., carti, reviste, etc.)
Anchet3 pe bazi de chestionar Anchetd pe baza de chestionar

CONTRIBUTII'SI CONCLUZII

Figura 2. Schema generala a cercetarii tezei de doctorat
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I.3.2.2.Descrierea structurii cadru asociatd cercetarii intreprinse

Procesul de cercetare constda dintr-o serie de etape consecutive, ce reprezintd cele mai
importante faze Tn atingerea obiectivelor stabilite. In consecintd, o prezentare detaliati asociata
structurii procesului de cercetare poate fi observata in cele ce urmeaza.

1.Partea preliminara a cercetarii

A. definirea necesitatii de cercetare pentru teza de doctorat “Cercetari si contributii privind
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational”.

B. stabilirea scopului cercetarii: “dezvoltarea de diverse metodologii, instrumente de
evaluare cantitative/calitative pentru a imbunatati managementul integrarii resursei umane cu
nevoi speciale la nivel organizational”;

C. identificarea obiectivelor cercetarii;

2. Faza de proiectare a cercetarii

A. identificarea surselor de informatii [articole din baze de date (Proquest, ScienceDirect,
Ebsco, Cambridge Journals, Springer, Persee, Wiley-Blackwell, etc.), carti, reviste de specialitate,
parerea specialistilor/managerilor — privind problematica managementul integrarii resursei umane
cu nevoi speciale, respectiv a dimensiunilor (variabilelor) deteminante];

B. selectarea modalitatii de culegere si sistematizare a informatiilor.

3. Faza de operationalizare (concretizarea obiectivelor propuse) a cercetarii

A. culegerea informatiilor ce vizeaza:

Al. analiza literaturii privind problematica managementul integrarii resursei umane cu
nevoi speciale, respectiv a dimensiunilor (variabilelor) deteminante.

A2. dezvoltarea unui cadru metodologic de evaluare si analizd a managementul integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational presupune utilizarea urmatoarelor tehnici
de cercetare ce au constat in identificarea tipului si sursei de informare ce trebuie studiata.

A3. evaluarea si analiza cantitativa respectiv calitativa a legaturilor si a intensitatii
influentelor/determindrilor dintre variabilele ce caracterizeazd managementul integrarii resursei
umane cu nevoi speciale la nivel organizational si variabilele determinante a implicat aplicarea
unui chestionar, cu o scara de tip ordinal in cinci (scara Likert), si cu 152 de itemi, plus intrebarile
demografice, aplicat la 111 (numar final validat) de manageri de la nivelul organizatiilor din zona
de dezvoltare N-E Romania, organizatii ce au angajati persoane cu nevoi speciale.

B. prelucrarea/codificarea informatiilor:

Pentru atingerea obiectivului principal al studiului, intrebarile chestionarului au fost
introduse si codificate in programul de analiza statistica IBM SPSS 22.0, cu scopul de a obtine
reprezentdri statistice si grafice care sd permita obtinerea celor mai precise interpretari legate de
problematica abordatd si respectiv pentru realizarea obiectivelor urmarite si defalcate din
obiectivul principal.

C. analiza si interpretarea datelor/informatiilor culese:

C1. pentru evaluarea legaturii si realizarea modelelor care sa prezinte arhitectura acestor
legaturi si influente/determinari, S-a operat atat o analiza calitativa cat si o analizad cantitativa.
Procesarea datelor si informatiilor s-a realizat utilizand programul statistic IBM SPSS 22.0
(testarea consistentei interne corespunzatoare variabilelor utilizate in cadrul instrumentului de
cercetare — indicele Cronbach Alpha; testarea normalitatii distributiei variabilelor — One-Sample
Kolmogorov-Smirnov Test; utilizarea testelor neparametrice Spearman; Analiza Componentelor
Principale (ACP), etc.);
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C2. dezvoltarea modelului de evaluare a managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational pe baza logicii fuzzy a implicat utilizarea unei Analize a
Corespondentelor Multiple — utilizAnd programul statistic IBM SPSS 22.0 si softul MATLAB.

Rezultatul cercetarii: dezvoltarea de modele care sa prezinte in anumite conditii arhitectura
tuturor influentelor dintre variabilele caracteristice managementul integrarii resursei umane cu
nevoi speciale la nivel organizational si variabilele determinante.
la nivel organizational, procesul de analiza, a constat in urmatoarele:

1. analiza calitativa si procesarea datelor culese de chestionarul din Anexa 2 s-a realizat
prin utilizarea programul statistic IBM SPSS 22.0 (testarea consistentei interne corespunzatoare
variabilelor vizate — utilizate in cadrul instrumentului de cercetare: indicele Cronbach Alpha;
statistica descriptiva (media, abaterea medie standard), analiza frecventei, ACP etc.) pentru
aspectele vizate;

2. analiza calitativd a informatiilor obtinute Tn urma analizei cantitative, si analiza
informatiilor din literatura de specialitate fie a vizat prelucrarea si adaptarea acestora, fie a vizat
doar intelegerea unor aspecte esentiale ale acestora (puncte to in constructiile ulterioare);

Rezultatul cercetarii constd in dezvoltarea de diferite solutii de imbunatatire a
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational.

CAPITOLUL 1. STADIUL ACTUAL ASOCIAT
CERCETARILOR STIINTIFICE PRIVIND MANAGEMENTUL
INTEGRARII RESURSEI UMANE CU NEVOI SPECIALE LA
NIVEL ORGANIZATIONAL

II.1.ABORDARI CONCEPTUALE PRIVIND MANAGEMENTUL INTEGRARII
RESURSEI UMANE CU NEVOI SPECIALE LA NIVEL ORGANIZATIONAL
[1.1.1.Managementul resurselor umane — definire generala, caracteristici si obiective

Managementul Resurselor Umane (MRU) a evoluat semnificativ in ultimele decenii,
trecand de la un accent pe managementul personalului si sarcinile administrative la un rol strategic
in obtinerea avantajului competitiv (Jiang et al., 2012a; Apascaritei si Elvira, 2022) si promovarea
bunastarii angajatilor (Farndale si Paauwe, 2018; Guest, 2017; Peccei si Van De Voorde, 2019;
Apascaritei si Elvira, 2022) in cadrul organizatiilor. Aceastd schimbare subliniazd focalizarea
dubla a MRU pe imbunatatirea performantei organizationale si asigurarea satisfactiei si
angajamentului angajatilor (Herghiligiu si Lupu, 2019).

MRU poate fi definit ca fiind acea strategie atent conceputa si unitard pentru cele mai
importante resurse ale unei organizatii — angajatii ce aduc contributii atat individuale, cat si de
grup, spre realizarea scopurilor organizatiei (Armstrong, 1999; 2006; Herghiligiu si Lupu, 2019).

In prezent, domeniul MRU traverseazi o perioadi de transformare profundi. Acesta
dezvoltd sisteme de gestionare pentru a asigura utilizarea optima si eficienta a capitalului uman, in
vederea atingerii obiectivelor stabilite de organizatie. Intr-un context dinamic, unde forta de
muncd, legislatia si cerintele angajatorilor se modifica constant, activitdtile legate de MRU se
adapteaza si evolueaza continuu (Mathis si Jackson, 2008; Herghiligiu si Lupu, 2019).

MRU poate fi caracterizat ca fiind un proces ce integreaza achizitia, dezvoltarea, motivarea
si mentenanta resurselor umane (RU) (Figura 3) (Hutu, 2007; Herghiligiu si Lupu, 2019).

14



TEZA DE DOCTORAT
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Figura 3. Procesul de management al resurselor umane
Sursa: Hutu, 2007; Herghiligiu si Lupu, 2019

Accentul pe bunastarea angajatilor reflectd o intelegere mai largd a rolului pe care MRU il
joaca in crearea unui mediu in care angajatii nu doar ca exceleaza, dar sunt si satisfacuti si angajati.
Farndale si Paauwe (2018) subliniazd importanta practicilor MRU 1n avansarea bundstarii
angajatilor prin crearea unui mediu de lucru suportiv care echilibreaza cerintele locului de munca
cu resursele job-ului. Guest (2017) si Peccei si Van De Voorde (2019) mentioneaza in privinta
relatiei dintre MRU, satisfactia si bunastarea angajatilor, ca practici precum compensatia
echitabild, oportunitatile de crestere si echilibrul intre viata profesionald si cea personald sunt
factori cheie in imbunatatirea experientelor angajatilor.

I1.1.2.Modele si teorii asociate managementului integrarii resurselor umane

Modelele si teoriile asociate cu managementul integrarii resurselor umane indeplinesc mai
multe roluri cruciale, oferind un cadru structurat pentru intelegerea complexitdtiic MRU
(Armstrong, 2006). Ele ghideaza strategia de RU, asigurand alinierea cu obiectivele organizatiei
(Ulrich, 1997; Jiang et al., 2012a) si contribuie la imbunatatirea performantei organizationale
(Pfeffer, 1994). De asemenea, aceste modele faciliteazd schimbarea organizationald (Kotter,
1996), promoveaza sustenabilitatea (Elkington, 1997), sprijind diversitatea si incluziunea (Cox,
1993), si asigura conformitatea legald (Mathis si Jackson, 2011).

In cele ce urmeazi se vor prezenta selectiv abordari, modele cadru si teorii relevante n
contextul managementului integrarii resurselor umane:

1. MODELUL LUI GUEST

Modelul lui David Guest (1997) este unul dintre modelele semnificative Tn literatura de
MRU. Acesta face parte din familia modelelor normative de MRU si isi propune sa stabileasca o
legdtura clard intre practicile de MRU, rezultatele la nivel de angajat, si, in cele din urma,
rezultatele organizationale. Modelul lui Guest se concentreaza pe urmatoarele aspecte principale:
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strategia de MRU, practicile de MRU, rezultatele la nivel de angajat, rezultatele
comportamentale, performanta organizationald, binele organizational.

2. MODELUL BECKER SI HUSELID

Modelul lui Becker si Huselid (2001) se refera in mod specific la impactul practicilor de
MRU asupra performantei organizationale, punand un accent deosebit pe conceptul de ,,capital
uman”. Acesti autori abordeaza cum practicile de MRU pot fi aliniate strategic pentru a sprijini
obiectivele de afaceri si pentru a imbunatati rezultatele organizationale. Conform modelului lor,
trei domenii cheie sunt esentiale pentru crearea de valoare prin intermediul MRU: alinierea
strategica a practicilor de MRU, Sistemul de masurare a performantei resursei umane — HR,
managementul capitalului uman ca avantaj competitiv.

3. MODELUL ARMSTRONG:

Modelul Iui Armstrong (2009) pentru MRU este recunoscut pe scara larga in domeniul HR
pentru abordarea sa cuprinzdtoare privind gestionarea oamenilor in cadrul unei organizatii.
Armstrong a contribuit semnificativ la intelegerea si practica MRU prin diferite editii ale cartilor
sale. Desi Armstrong a propus mai multe cadre si modele de-a lungul lucrarilor sale, o tema
centrald in contributiile sale este integrarea MRU cu strategia de afaceri si accentul pe realizarea
obiectivelor organizationale prin gestionarea eficienta a oamenilor. Acesta subliniaza Tn mod tipic
urmatoarele aspecte cheie: integrare strategica, angajament ridicat, performanta ridicata,
implicare ridicata.

4. MODELUL HARVARD

Modelul Harvard (Beer et al., 1984; Boxall, 1992; Legge, 1995; Beer si Nohria, 2001;
Guest, 1997; Armstrong, 2006; Boxall si Purcell, 2011) al MRU este una dintre cele mai influente
teorii in acest domeniu. Dezvoltat in anii '80 de catre cercetdtorii de la Harvard Business School,
acest model este cunoscut si sub denumirea de ,,Cadru al Politicilor de Resurse Umane”. Modelul
Harvard propune o abordare holistica si considera angajatii ca fiind resurse vitale care contribuie
la succesul organizational, nu doar ca niste costuri care trebuie minimizate, include recunoasterea
diversitdtii intereselor stakeholderilor; evidentiazd necesitatea negocierilor si a compromisurilor,
accentueazd ideea ca deciziile strategice nu sunt predeterminate de conditiile situationale sau de
mediu.

5. MODELUL/ CADRUL ,,AMO FRAMEWORK?”

,Dificultatea majora” in domeniul MRU este legata de modul in care se intelege influenta
practicilor de MRU asupra performantei atat la nivel individual, céat si in cadrul organizatiei
(Townsend et al., 2021). Tn acest context, o abordare din ce in ce mai adoptata de cercetitori este
cadru AMO (“AMO Framework”™), care presupune ca performanta individuala sau colectiva poate
fi prezisa prin intermediul unei combinatii intre Abilitatea (A)!, Motivatia (M)? si Oportunitdtile
(0)3 oferite angajatilor. Acest model a devenit unul dintre cele mai utilizate cadre teoretice pentru

1 se considera ca abilitatea reprezinta ,capacitatile fiziologice si cognitive care permit unei persoane sa execute efectiv o sarcind” (Blumberg si
Pringle, 1982), sau, intr-un sens mai larg, cunostintele, abilitatile, competentele si expertizele angajatilor (Kim et al., 2015; Marin-Garcia si Martinez
Tomas, 2016; Bos-Nehles et al., 2023).

2 motivatia este vazuta ca o forta ce ghideaza, stimuleaza si mentine comportamentul (Van Iddekinge et al., 2017), sau ca dorinta si entuziasmul
angajatilor de a indeplini o sarcind (Bos-Nehles et al., 2013; Bos-Nehles et al., 2023).

3 oportunitatea include factorii de context sau ambientali care scapa controlului individual si este descrisa de Blumberg si Pringle (1982) ca fiind
,ansamblul de forte care inconjoara o persoana si sarcinile sale, facilitdnd sau limitand performanta persoanei in sarcinile sale” (Bos-Nehles et al.,
2023).
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a explora legédtura dintre MRU si performanta (Paauwe, 2009), mai ales in literatura de specialitate
din domeniul MRU. Aceste trei dimensiuni (abilitatea, motivatia si oportunitatile) contribuie la
performanta deosebita a indivizilor (Boxall si Purcell, 2003), dar numai in combinatie (Bos-Nehles
etal., 2023).

[1.1.3.Managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale — concepte, clarificari
terminologice, evolutii si clasificari
[1.1.3.1.Contextualizare

Expresia "nevoi speciale" reprezintd un punct central pentru intelegerea si abordarea
diversitatii umane in multe domenii ale vietii, inclusiv in educatie, sdnatate, politica sociald sau in
aria profesionald. O Intelegere adecvata a termenului poate contribui la promovarea incluziunii si
la reducerea stigmatizarii asociate handicapului. Identificarea si satisfacerea nevoilor speciale sunt
esentiale pentru a asigura un mediu echitabil si accesibil pentru toate persoanele, indiferent de
mediul n care activeaza. in domeniul sinatitii, furnizarea de servicii personalizate pentru
persoanele cu nevoi speciale contribuie la calitatea vietii acestora. Politicile sociale care recunosc
si sprijina aceste nevoi contribuie la realizarea unei societati mai incluzive si mai echitabile.

Cercetarea realizata de Giil si Vuran (2015) accentua ideea cd la nivel educational
intelegerea sintagmei de “nevoi speciale” confera structurarea unor medii educationale adecvate
nevoilor fiecarui actor participant la educatie, fiind o modalitate imperios necesara, urmarind ca
persoana sd devind independenta si productiva in cadrul societdtii in care traieste. Existd diverse
spatii educationale, cum ar fi scolii speciale, scolile integratoare, sali de clasa speciale si sdli de
clasa tipice in care sunt indeplinite cerintele educationale specifice ale copiilor cu nevoi speciale.
In acest sens, educatia copiilor cu nevoi speciale in scolile de masd, cunoscuti si ca educatie
incluzivi, este cea mai comuni practici in acest sens. (Kircaali-Iftar, 1998; Sahbaz si Kalay, 2010).
Incluziunea care este bazatd pe educarea persoanelor cu nevoi speciale in clasele de masa este cea
mai larg acceptatd metoda si utilizati in mod obisnuit (Kargin, 2004; Kircaali-Iftar, 1992).

In schimb, la nivel profesional, Tntelegerea corectd a termenului "nevoi speciale” este
indispensabila pentru o varietate de motive, care influenteaza direct calitatea si eficienta serviciilor
oferite de numeroase organizatii din diverse domenii.

Lindsay et al. (2014) evidentiaza importanta intelegerii adecvate a persoanelor cu nevoi
speciale pentru a dezvolta si implementa interventii timpurii eficiente. Profesionistii care sunt
pregdtiti in aceasta directie pot adapta mai bine strategiile si metodele de suport pentru a raspunde
nevoilor individuale ale angajatilor.

Asadar, constientizarea corecta a semnificatiei termenului "nevoi speciale" este vitald in
totalitatea domeniilor, pentru a asigura suporturi si interventii eficiente, planificari personalizate,
comunicare clara si coordonare, dezvoltarea de politici adecvate si formarea continud a
profesionistilor. Studiile si articolele mentionate subliniaza impactul pozitiv al acestei intelegeri
asupra calitatii vietii persoanelor cu nevoi speciale si asupra eficientei serviciilor oferite de
profesionisti.

11.1.3.2.Definitii standard ale termenului

Unii autori releva existenta unui volum vast de literatura sub titlul “nevoi speciale” in limba
engleza, sau expresii echivalente 1n alte limbi, si o mare cantitate de cercetari si articole care se
desfasoara sub acest subiect, dar este izbitor de evident cd s-a acordat foarte putin interes definirii
expresiei “nevoi speciale” sau conceptelor echivalente (Wilson, 2002).
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Vehmas (2010) evidentia ideea ca s-a acordat foarte putina atentie definirii termenului
“nevoi speciale”. Mai degraba, in literatura de specialitate si in practica educationald, atentia
principala a fost acordata recunoasterii anumitor trasaturi vazute ca nevoi speciale si modului in
care aceste nevoi ar trebui satisfacute. In ciuda faptului ci acest concept nu este definit foarte mult
in literatura de specialitate, este totusi folosit In practica educatiei speciale ca un fel de termen
semi tehnic (Wilson 2002; Vehmas 2010).

In schimb, existd si unele controverse cu privire la definitia a ceea ce constituie sintagma
“nevoi speciale” (Vehmas, 2010;Wilson, 2002). Astfel, una dintre cele mai utilizate explicatii
poate fi identificatd in Legea privind educatia persoanelor cu dizabilitdti din SUA (IDEA).
Conform IDEA , Section 1401 (1975), in plan educational, termenul de "nevoi speciale" se refera
la acele persoane care necesitd educatie speciald si servicii conexe datoritd unor
dizabilitati/deficiente specifice, cum ar fi tulburari de invatare, tulburdri emotionale, dizabilitéti
fizice, tulburari de vorbire si limbaj, sau alte carente care afecteaza performanta educationala. Cu
toate acestea, argumentele enumerate mai sus nu trebuie proiectate ca definitii exhaustive sau
complete a ceea ce se intelege prin nevoi speciale”, ci sunt mai degraba vazute ca elemente de
orientare in cautarea si screening-ul studiilor relevante.

Multe studii si cercetari au accentuat ideea ca inainte de a putea sti ce Inseamna sau ar
trebui sa insemne “nevoi speciale” primeaza clarificarea sensului conceptului de nevoie. Toate
nevoile sunt instrumentale Tn sensul ca satisfactia lor in sine nu are valoare intrinsecd. Faptul ca
cineva are o anumitad nevoie poate fi intotdeauna prezentata in urmatoarea forma schematica:

A are nevoie de x pentru a obtine p, unde A se refera la un individ sau un grup; x
simbolizeaza continutul nevoii in cauza, iar p reprezinta scopul care poate fi atins sau nu prin
satisfacerea nevoii (Vehmas 2010).

”Special” este un termen ambiguu care, in functie de context, poate insemna “particular”,
“neobisnuit” sau “de importantd deosebitd”. Astfel, ’special” poate contine fie o judecatd de
valoare pozitiva, fie una negativa. In educatia speciala, totusi, “special” se refera de obicei la un
individ cu o caracteristicd nedorita sau mod de functionare in raport cu un scop considerat crucial
(Wilson, 2002).

O alta semnificatie este datd de Organizatia Mondiald a Sandtétii (2011) care defineste
persoanele cu nevoi speciale ca fiind indivizii care necesitd ingrijiri suplimentare si personalizate
pentru a-si atinge potentialul maxim de sdnatate si functionare. De asemenea, Organizatia
Natiunilor Unite foloseste termenul pentru a evidentia nevoia” de suport specializat in diverse
domenii, precum cel educational, social si profesional.

La nivel national, Ghergut (2023) contureaza “nevoile speciale” ca fiind acele cerinte
educationale si de dezvoltare specifice unor persoane care, din cauza unor deficiente fizice,
senzoriale, intelectuale sau emotionale, nu pot beneficia de un proces educational tipic fara
adaptdri si interventii specializate. El subliniaza ca aceste nevoi pot fi permanente sau temporare
si pot varia 1n functie de gravitatea si tipul deficientei.

La nivel international, Farrell (2004) descrie ’nevoile speciale” ca fiind nevoi educationale
care rezultd dintr-o deficienta sau un handicap care afecteaza invatarea si dezvoltarea individului.
Alti autorii (Tomlinson, 2014) definesc ”nevoile speciale” in contextul educatiei ca fiind cerinte
specifice care necesita interventii educationale personalizate pentru a ajuta copiii cu dizabilitati sa
atinga succesul academic si social.
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11.1.3.3.Evolutia terminologiei asociate

Winzer (1940) scria ca diferite societati si culturi au analizat comportamentul uman de la
normal la anormal si apoi au facut o judecatd daca un anumit individ ar fi clasificat drept
exceptional, diferit, cu handicap sau deviant. Prin acest termen ei au definit persoanele neinstruite
sau ignorante, persoane private sau deosebite, precum si acei indivizi cu handicap care erau in
general dispretuiti ca fiinte inferioare si lipsiti de drepturi si privilegii (Barr, 1904b; Penrose, 1949/
1966).

Mai apoi, terminologia referitoare la deficientd a evoluat semnificativ de-a lungul anilor.
In trecut, numerosi autori, utilizau frecvent termeni precum "handicap" si "invaliditate", numai ca
acestia aveau conotatii negative si stigmatizante.

Dupa Charlton (1998), trecerea catre folosirea conceptului "nevoi speciale" reflectd o
schimbare de paradigma, punand accentul pe necesitatile specifice ale individului si pe solutiile
personalizate necesare pentru a-i sprijini dezvoltarea si participarea activa in societate.

Haar et al., (2003) arata ca evolutia terminologiei nevoilor speciale a fost examinata pentru
a intelege dezbaterile privind preferintele lingvistice. Articolele din ziarele olandeze publicate intre
1950 si 2020 care contin termeni referitori la dizabilitati au fost analizate utilizand analiza de
continut cantitativa si calitativa. Rezultatele au aratat ca terminologia s-a schimbat Tn decursul
anilor. Utilizarea unor termeni precum “handicap” este in declin. Cu toate acestea, unele studii au
continuat sa foloseasca expresii invechite si derogatorii.

Legea nr. 448/2006 privind protectia si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap
defineste persoanele cu handicap ca fiind acele persoane carora, datoritd unor afectiuni fizice,
mentale sau senzoriale, le lipsesc abilitatile de a desfasura in mod normal activitati cotidiene,
necesitand masuri de protectie 1n sprijinul recuperdrii, integrarii si incluziunii sociale.

In concluzie, trecerea de la utilizarea termenului "handicap" la "nevoi speciale" reflecti
schimbarile in intelegerea si abordarea dizabilitatilor si nevoilor individuale. Aceasta tranzitie a
fost influentata de evolutia conceptuald, politicd si sociald, avand ca scop promovarea unei
atitudini mai incluzive si respectuoase. Astfel, conceptul "nevoi speciale" se refera la cerinte
educationale, medicale, de dezvoltare sau comportamentale care sunt diferite de cele ale majoritatii
indivizilor. Aceste nevoi necesita suporturi si interventii specifice pentru a ajuta persoanele sa isi
atinga potentialul maxim.

11.1.3.4.Clasificare
Maryanti, Nandiyanto & Hufad (2021) releva ca persoanele cu nevoi speciale sunt indivizii
care au obstacole si probleme din cauza atat a factorilor interni cét si externi care au impact asupra
aparitiei problemelor in procesul de invatare. Aceste categorii de persoane sunt clasificate astfel:
I. persoane cu deficiente de vedere impartite in doua categorii si anume: cu vedere scazuta
(vaz scazut) si nevazatori (orbi);
ii. persoane cu deficiente de auz — persoanele cu deficiente de auz sunt cei care isi pierd
partial sau in totalitate auzul, astfel incat au probleme de comunicare verbala (Al-Rowaily
etal., 2012);

ili. persoanele cu dizabilitati intelectuale — includ acei oameni cu o inteligenta sub medie,
cu probleme in comportamentul adaptativ, astfel incat au dificultati in indeplinirea
sarcinilor de zi cu zi, dar si in viata (Giagazoglou, et al., 2013);

iv. persoanele cu deficiente fizice/de mobilitate — prezintd deficiente ale membrelor/fizice
sau tulburari neurologice la nivelul creierului (Reinehr, et al., 2010);
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V. persoanele cu tulburiri emotionale si comportamentale — manifestd un comportament
deviant (Oliver si Reschly, 2010);
Vi. persoane cu tulburiri specifice de invitare proces cauzat de o disfunctie psihologica de
baza a sistemului nervos central, si/sau tulburari neurologice (Johnson, et al., 2010).
vii. autist — persoanele autiste prezinta tulburari in interactiune, comunicare si comportament
social. Se stie cd sunt mai cufundati in propria lor lume (Charman, et al., 2010);,
viii. ADHD - persoanele cu hiperactivitate si deficit de atentie; acestia au probleme cu
concentrarea si au comportamente hiperactive (Keown, 2012).

11.1.3.5.Nevoile speciale si legatura cu managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale
la nivel organizational

Studiile actuale arata ca in decursul ultimului deceniu, participarea sociala a persoanelor
cu dizabilitati a castigat o importantd tot mai mare in cadrul politicii privind persoanele cu
dizabilitati. A fost vazutd nu doar ca drept, ci si ca o metoda de combatere a excluziunii sociale, a
sdraciei economice si a realizarilor educationale mai slabe ale unor rezultate mai slabe in domeniul
sanatatii (OMS, 2011; Hastbacka et al., 2016). Conventia ONU privind drepturile persoanelor cu
handicap (articolul 3) accentueaza “participarea si integrarea eficientd in societate” (Organizatia
Natiunilor Unite, 2006). In ciuda initiativelor legislative pentru a spori participarea societatii si
pentru a contracara excluziunea si discriminarea persoanelor cu handicap, existd multe bariere
diferite care impiedica participarea deplind a societatii, cum ar fi atitudinile discriminatorii, lipsa
de informatii sau mediile inaccesibile. Prin urmare, sunt necesare diferite masuri viabile precum:
infrastructura accesibila, drepturile la servicii si alte forme de sprijin din partea societatii, pentru
ca participarea si includerea sa devina realitate (Hastbacka et al., 2016).

Pe scurt, managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational
reprezintd un domeniu in permanenta evolutie, sustinut de studii interdisciplinare si de actiuni ale
politicii publice menite sa sustind incluziunea si diversitatea — definitii asociate se pot observa in
Tabelul 6. Studiile recente evidentiaza o serie de strategii eficiente, printre care se numara
adaptarea locurilor de munca, utilizarea tehnologiilor asistive, formarea si sensibilizarea
angajatilor, precum si implementarea unor politici de resurse umane incluzive. De asemenea, s-a
dovedit ca o culturd organizationalda bazatd pe acceptare si sprijin poate amplifica Tn mod
semnificativ nivelul de multumire si eficienta in randul angajatilor cu cerinte speciale; nu doar ca
sporeste coeziunea echipei si reduce fluctuatia personalului, dar aduce si avantaje economice prin
exploatarea diversitdtii si inovatiei pe care aceste persoane le aduc in mediu de munca.

Pe masurd ce studiile avanseaza, este important ca organizatiile sa riméana deschise la
adoptarea de noi proceduri si tehnologii, sa colaboreze indeaproape cu specialisti in domeniu si sa
incurajeze un mediu de munca inclusiv. Numai in acest fel se poate garanta o integrare de succes
a resursei umane cu nevoi speciale, cu avantaje pe termen lung atat pentru angajati, cat si pentru
organizatii in intregime.

I1.1.4.Modele si abordari privind integrarea resursei umane cu nevoi speciale
n decursul ultimilor 40 de ani, modelele, abordarile si respectiv conceptele legate de
dizabilitate au influentat semnificativ integrarea persoanelor cu dizabilitdti in organizatii,
contribuind la evolutia politicilor asociate, la dezvoltarea studiilor privind dizabilitatea si la
promovarea drepturilor persoanelor cu aceste nevoi speciale (Lawson si Beckett, 2021).
Se prezinta unele exemple precum:
1. MODELUL SOCIAL AL DIZABILITATII (»Social Model of Disability”)
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Modelul social privind dizabilitatea s-a dovedit a fi eficace pentru integrarea persoanelor
cu dizabilitdti in societate, contracarand discriminarea si excluderea. Acesta conecteaza drepturile
civile cu activismul politic, facilitind astfel ca persoanele cu dizabilitati sa isi asume pozitia
meritatd n cadrul societatii. Initierea sa a marcat aparitia unei noi miscari sociale in care persoanele
cu dizabilitati se pot uni si pot adresa opresiunile intimpinate prin activism politic (Oliver, 1990).
Activistii (Walmsley, 2001, Walmsley si Johnson, 2003; Longmore, 2003; Thomas, 2004; Oliver
2009; Anastasiou si Keller 2011) considera ca este un instrument eficace pentru realizarea
schimbarilor sociale si politice, pentru abordarea opresiunii socio-istorice a persoanelor cu
dizabilitati si pentru promovarea cercetarii cu scop emancipator (Owens, 2015).

2. MODELUL DE ANGAJARE SUSTINUTA (“Supported Employment Model”)

Modelul de Angajare Sustinuta este o abordare strategica in domeniul MRU, axata pe
asistentd si resurse specifice pentru a facilita angajarea persoanelor cu diferite tipuri de dizabilitati
in locuri de munca obisnuite, unde pot lucra alaturi de colegi fara dizabilitati. Obiectivul principal
al modelului vizeaza sustinerea angajatilor cu nevoi speciale in piata muncii prin intermediul
serviciilor personalizate si adaptate nevoilor lor. Astfel, modelul isi propune sa imbunatateasca
accesul la oportunitati de munca echitabile si sd contribuie la cresterea independentei acestor
categorii de persoane, promovand in acelasi timp diversitatea si incluziunea in mediul
organizational (Kregel si Wehman, 1997; Wehman, 2001; Griffin si Hammis; 2004; Melling et al.,
2011).

3. MODELUL INTEGRAT AL MANAGEMENTULUI DIZABILITATII (“Integrated

Disability Management”)

Abordarea Integratdi a Managementului Dizabilitatii reprezintd un model cadru ce
armonizeaza protectia impotriva hazardurilor organizationale cu initiativele de imbunatatire a
comportamentelor individuale privind sanatatea. Aceasta abordare se bazeaza pe trei niveluri de
prevenire: preventia primard a dizabilitdtilor, care are ca scop prevenirea incapacitdtilor atat in
timpul activitdtii profesionale, cat si in afara acesteia; preventia secundara, care vizeaza reducerea
impactului si a costurilor asociate cu dizabilitatile; si preventia tertiard, care are rolul de a stimula
procesul de reabilitare si reintegrare in campul muncii (Rieth et al., 1995; Angeloni, 2013).

4. MODELUL ASOCIAT POTRIVIRII PERSOANEI TN MEDIU (“Person-

Environment Fit”)

Teoria/modelul potrivirii persoand-mediu se concentreaza pe interactiunea dintre
caracteristicile individului si mediul inconjurator, unde individul nu doar ca influenteazd mediul
sau, dar mediul de asemenea afecteaza individul (Holmbeck et al., 2008).

Modelul potrivirii persoana-mediu (,,Person-Environment Fit”) este un cadru teoretic
utilizat pentru a Intelege modul in care interactiunea dintre caracteristicile individuale ale unei
persoane si mediul sdu influenteaza comportamentul si rezultatele. Acest model se concentreaza
pe potrivirea sau inadecvarea dintre persoana si mediul sau, subliniind importanta armonizarii intre
caracteristicile individuale si cerintele mediului pentru a obtine o functionare optima si o adaptare
adecvata.

5. MODELUL ASOCIAT REABILITARII VOCATIONALE (“Vocational
Rehabilitation Model”)
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Reabilitarea vocationald constituie acel segment al procesului de reabilitare ce se
focalizeaza pe aspectele legate de munca (sau alte activitati valoroase pentru cei care nu sunt in
masura sa genereze venituri) (BSRM, 2010). Aceasta integreaza scopuri profesionale in cadrul
planului de reabilitare. Reabilitarea profesionald poate fi definita ca fiind ,,tot ceea ce sprijind o
persoand cu probleme de sdnatate sa ramana, sa se reintoarcd si sd persiste in activitatea
profesionala: este atat o idee si un mod de abordare, cat si o interventie sau un serviciu” (Waddell
et al., 2008). Acest aspect pune accent pe conceptul de reabilitare discutat anterior.

6. MODELUL BAZAT PE DREPTURILE OMULUI (“Human Rights Model of

Disability”)

Modelul bazat pe drepturile omului este un cadru conceptual si practic care se concentreaza
pe garantarea si promovarea drepturilor si egalitatii persoanelor cu dizabilitati. Acest model se
bazeaza pe principiul ca toti oamenii, indiferent de dizabilitatea lor, au drepturi egale si inalienabile
si ar trebui sa aiba acces la aceleasi oportunitati si resurse.

Prin aplicarea acestui model, se urmareste transformarea societatii intr-un loc mai inclusiv,
echitabil si respectuos fatd de diversitatea umana.

7. MODELUL DIZABILITATE - COMPETENTA (“Disability-Competence Model”)

Modelul dizabilitate — competenta este un cadru teoretic care se concentreaza pe dezvoltarea
competentelor si abilitatilor de comunicare eficientd pentru a promova incluziunea. Cele mai
importante aspecte asociate acestui model sunt (Siperstein et al., 2004; Rousseau et al., 2002;
Jackson, 2018): comunicare si interactiune, adaptabilitate si flexibilitate, empatie si intelegere,
abilitati practice si tehnice, promovarea autonomiei si independentei.

8. MODELUL ECOLOGIC AL DIZABILITATII (“Ecological Model of Disability”)

Modelul Ecologic al Dizabilitdtii este un cadru teoretic care examineaza interactiunile
complexe dintre persoanele cu dizabilitdti si mediul lor inconjurdtor, evidentiind influenta
multiplelor niveluri de mediu asupra experientei si participarii acestora in societate. Acest model
este inspirat din teoria ecologicd a dezvoltdrii umane a lui Bronfenbrenner si a fost adaptat pentru
a intelege si a explora dinamica dizabilitatii in diferite contexte sociale si culturale. Aspectele cheie
mediu, interactiunile si influentele reciproce, adaptarea si resursele, promovarea incluziunii si a
drepturilor.

[1.1.5. Avantajele angajarii si integrarii resursei umane cu nevoi speciale

Angajarea este un drept fundamental al omului si joaca un rol esential in vietile oamenilor.
Cresterea ratei de angajare si mentinerea in cAmpul muncii a persoanelor cu nevoi speciale ar trebui

sa reprezinte un obiectiv important pentru profesionistii in managementul resurselor umane (UN,
1948; Hartnett et al., 2011; Lindsay et al., 2018).
(Lindsay et al., 2018):
= profitabilitate: profit si eficienta costurilor, fluctuatia si retentia personalului, incredere si
punctualitate, loialitatea angajatilor, imaginea companiei;
= avantaje competitive: diversitatea clientilor, loialitatea si satisfactia clientilor, inovatie,
productivitate, etica muncii;
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= cultura de munca incluziva si un nivel mai ridicat al constientizarii abilitatilor persoanelor
cu dizabilitati;
Sublinierea avantajelor angajarii acestor persoane poate sprijini integrarea lor si asigurarea
adaptarilor adecvate (Lindsay et al., 2018).

[1.1.6. Integrarea organizationala a persoanelor cu nevoi speciale — bariere asociate

Intelegerea factorilor/obstacolelor intimpinate de persoanele cu dizabilitati este un element
extrem de importanta Tn contextul complex asociat procesului de integrare organizationala a
persoanelor cu nevoi speciale (Procknow si Rocco, 2016).

A. Bariere asociate anterior angajirii in organizatie: Al. atitudinale, A2. Bariere
propriu create de catre persoanele cu dizabilitati, A3. organizationale

B. Bariere asociate ulterior angajarii in organizatie: B1. Adaptarea la locul de munca,
B2. Socializarea si incluziunea sociala, B3. Dezvoltarea resurselor umane cu nevoi speciale si
managementul carierei;

In concluzie se poate afirma faptul ca intelegerea factorilor/obstacolelor intimpinate de
persoanele cu dizabilitati, trebuie sd puna accent pe necesitatea adoptarii unor practici inclusive.
Printre principalele bariere identificate se numara stereotipiile negative si stigma sociala, care
limiteaza cresterea profesionala a acestor persoane, si barierele fizice precum accesibilitatea
insuficientd la locul de muncda. In plus, progresul in cariera pentru persoanele cu dizabilitati este
adesea obstructionat de lipsa accesului la mentorat si la retele de suport profesional, iar decizia
de a dezvalui o dizabilitate raméane o dilema majora datorita fricii de discriminare. Pe 1anga aceste
provocari individuale, exista lacune semnificative in implementarea politicilor legale de protectie.
Pentru a combate aceste probleme, organizatiile trebuie sa implementeze politici care promoveaza
incluziunea si egalitatea de sanse, sd ofere formare regulata care sa imbundatateasca sensibilizarea
la problemele de dizabilitate, si sa asigure ca liderii companiilor se angajeaza activ in promovarea
diversitatii si incluziunii. Aceste actiuni, impreund cu colaborarea stransa cu organizatiile de
advocacy pentru dizabilitati, sunt esentiale pentru crearea unui mediu de munca in care toate
persoanele sd aibd oportunitatea de a prospera si de a-si atinge potentialul maxim. Aceste initiative
nu numai ca ajuta la depasirea barierelor individuale, dar si contribuie la 0 cultura organizationala
mai receptiva si suportiva, esentiala pentru succesul pe termen lung al oricdrei organizatii
(Kulkarni si Lengnick-Hall, 2014).

I1.2.STADIUL ACTUAL AL CERCETARILOR PRIVIND MANAGEMENTUL
INTEGRARII RESURSEI UMANE CU NEVOI SPECIALE LA NIVEL
ORGANIZATIONAL

Intr-o societate in continua evolutie, integrarea resursei umane cu nevoi speciale in cadrul
organizatiilor reprezintd o provocare semnificativa si, totodata, o oportunitate pentru dezvoltarea
unui mediu de munca mai incluziv si mai divers. Un managementul performant al integrarii
organizationale asociate acestei categorii de persoane este esential nu doar pentru respectarea
drepturilor fundamentale ale persoanelor cu dizabilitati, ci si pentru valorificarea potentialului unic
pe care aceste persoane 1l pot aduce organizatiilor (Schur et al., 2020; Lindsay et al., 2018).
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I1.2.1. Analiza bibliografica exploratorie a literaturii privind managementul integrarii resursei
umane cu nevoi speciale la nivel organizational — utilizand VOSviewer

Cercetarea desfasurata in cadrul acestei teze de doctorat implica in esenta investigarea si
dezvoltarea unor contributii asociate cunoasterii si elaborarii unor propuneri viabile pentru
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational. In vederea
fundamentarii teoretice a cercetdrii, este esentiald o analiza bibliografica riguroasa.

Pentru a realiza aceasta analiza bibliografica, s-a utilizat VOSviewer, un instrument
puternic de vizualizare si analiza a retelelor de cercetare, bazat pe datele disponibile in Web of
Science (WoS) si respectiv Scopus. VOSviewer permite cartografierea si vizualizarea relatiilor
dintre autori, lucrari stiintifice si concepte-cheie, facilitind astfel identificarea principalelor
domenii de interes si a lacunelor existente in literatura de specialitate (Van Eck si Waltman, 2010).

Prin intermediul acestei analize bibliografice exploratorie, se doreste a se identifica
contributiile majore in domeniul managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale, a se
evidentia tendintele emergente si a sublinia aspectele care necesita cercetari suplimentare. Astfel,
aceasta cercetare nu doar ca va oferi o baza solida pentru demersurile ulterioare ale tezei de
doctorat, dar va contribui si la avansarea cunoasterii in domeniul integrarii resursei umane cu nevoi
Speciale la nivel organizational.

Pornind de la tema tezei de doctorat — “managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational” si implicit cuvintele cheie asociate (in limba engleza), in urma
utilizarii softului VOSviewer, pe baza datelor colectate ca fiind disponibile in Web of Science
(WoS) si respectiv Scopus, s-a obtinut urmatoarea harta de retea — Figura 4.

@ -
Inciusivaiiducation

233istape Wchnology i
Benefits chiyen @ s

Incligion | socil integracion Sevelopmental disadilives

ntemnal kegration Py {nnoeton disarders
turagver coorgpation barriers Kniowedge Thtervention
-
nowledpadnnovato It 1 .
na - o mantid mlt‘ton y
ik people with disabilities - &
o heakth
hem peactices ATk starestypes diségﬁ(y
perfagmance imggct -
managément people S
w5 T attitudes Wwprd dsability
Ry Jodgents e ‘ ”
culture 5 c.e
o -
socaigation ’
mgge! - dtsa*vei
eoucavon w » ¢ _labor.marked@iscrimin,
DA workplace diversity < Y g
% Srdigdes © - wgk
COrpOratE Culture Gualtative
~ corporate sodipl respansibiit { NPABSILON
F 2 PeTRgERives wigma ¥ employment @scrimination
- accomgpdation
woglers disabieg pecple
d»scn@auon
e higng
celegon
with disab 208

24



TEZA DE DOCTORAT

Figurd 4. Harta retea realizatd in VOSviewer privind managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la
nivel organizational
Sursa: elaborare proprie Tn softul VOSviewer

Tn Figura 4 fiecare nod reprezinta un termen, iar dimensiunea si pozitia acestuia indica
frecventa si centralitatea in retea. Legaturile Intre noduri aratd co-aparitia termenilor, iar culorile
indica grupuri (clustere) de termeni strans legati intre ei. Scala de culori indicd si evolutia
temporala a termenilor, de la majoritar 2010 sau anterior (violet) la majoritar 2020 si dupa (galben).
Acest lucru sugereaza evolutia interesului de cercetare in domeniul persoanelor cu dizabilitati de-
a lungul anilor.
Totodata in harta retea obtinuta — Figura 4, se pot observa anumite clustere majore:
= clusterul verde: include termeni precum "integration™, "management”, "diversity", "impact",
"workplace", "policies" si "practices" sunt prezenti in acest cluster centrat pe integrarea
persoanelor cu dizabilitati in diverse contexte sociale si profesionale;

= clusterul galben: include termeni ca "health"”, "intervention™, "children”, "adults". Acest cluster
pare s se concentreze pe sandtatea si interventiile pentru diferite grupuri de varsta,

= clusterul albastru: include termeni ca "performance”, "education”, "corporate culture™. Acest
cluster ar putea fi axat pe performanta si cultura organizationala;

= clusterul violet: Include termeni ca "attitudes toward disability”, "knowledge", "innovation".
Acest cluster pare sa exploreze atitudinile si cunostintele legate de dizabilitate, precum si
inovarea in acest domeniu.
o si respectiv se pot face urmdtoarele mentiuni:
= termenii "integration" si "management" sunt de dimensiuni mari si sunt pozitionati central,
indicand ca sunt termeni frecvent mentionati si au o importanta centrald in setul de date, sunt
teme majore de interes 1n cercetarile legate de dizabilitati;

= legaturile groase intre termeni sugereaza o co-aparitie frecventa. De exemplu, termenii "people
with disabilities" si "disability" sunt strins legati, indicand faptul ca acestia sunt adesea
discutati/asociati impreuna. De asemenea, legaturile dintre termenii "management" si
"integration" cu alti termeni din cluster, cum ar fi "diversity", "workplace" si "policies",
sugereaza ca managementul este important in a asigura/facilita succesul integrarii
organizationale persoanelor cu nevoi speciale. Politicile si practicile de management sunt
esentiale pentru a crea medii de lucru incluzive si pentru a promova diversitatea;

= termenul "HRM practices" (practici de management al resurselor umane) apare Tn proximitatea
termenilor de management si integrare, subliniind importanta politicilor HR pentru sustinerea
diversitdtii si incluziunii in locurile de munca;

= termenul "performance” si conexiunile sale sugereaza ca integrarea eficienta nu doar ca sprijina
persoanele cu dizabilitati, dar are si un impact pozitiv asupra performantei organizationale;

= termenul "corporate culture" legat de management si integrare indica faptul ca o cultura
organizationald incluziva este esentiala pentru succesul pe termen lung al initiativelor de
integrare;

= prezenta termenului "education" in apropierea clusterului sugereaza cd educatia si formarea
continua sunt esentiale pentru a pregati angajatorii i angajatii in a lucra eficient cu persoane
cu dizabilitati;

= termenii "socialization" si "job-fit" subliniazd importanta adaptarii rolurilor si
responsabilitatilor pentru a se potrivi nevoilor persoanelor cu dizabilitati, asigurdndu-se ca
acestea se pot integra social si profesional in organizatii.
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I1.2.2. Stadiul actual al cercetarilor privind managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational

In ultimele decenii, integrarea resursei umane cu nevoi speciale in organizatii a devenit un
subiect de interes major atat in domeniul cercetarii academice, cat si in practicile de management.
Aceastd preocupare este alimentatd de recunoasterea tot mai mare a beneficiilor diversitatii si
incluziunii Tn mediul de munca, precum si de obligatiile legale si etice care promoveaza drepturile
persoanelor cu dizabilitati (Lindsay et al., 2018; Schur et al., 2020).

Cercetarile prezente in literatura, avand ca punct de plecare cercetarea bibliografica
exploratorie operatd, dupa cum se va putea observa evolutiv din continutul acestui subcapitol,
subliniaza in esentd importanta unui management bine definit pentru a facilita integrarea eficienta
a persoanelor cu nevoi speciale in organizatii dintre care expun doar o mica parte in acest rezumat:

Bordieri si Drehmer (1997) au analizat potentialul de promovare si valoarea perceputa a
angajatilor cu dizabilitati. Studiul a implicat 168 de supervizori si manageri de nivel mediu, atat
barbati, cat si femeli, pentru a evalua potentialul de promovare si valoarea perceputa a angajatilor
cu dizabilitati. Participantii au fost repartizati aleator in 8 conditii experimentale care descriau
dizabilitatea sau starea de sanatate a candidatului la promovare si au completat un chestionar numit
“Guide to Candidate Evaluation”. In general, angajatii cu brate amputate, vedere redusa, cancer de
colon, diabet sau arsuri faciale au fost evaluati similar cu colegii fara dizabilitati in ceea ce priveste
promovarea si valoarea organizationald. In contrast, angajatii cu depresie sau obezitate au fost
evaluati mai putin favorabil pentru promovare si valoare perceputd, chiar si avand aceleasi
calificari.

Bricout si Bentley (2000) au investigat discrepantele dintre evaluarile angajatorilor privind
angajabilitatea candidatilor ipotetici la locurile de muncad cu diferite nivele de dizabilitate. in
esenta, a fost trimis un sondaj unui esantion aleator de 1.000 de angajatori — selectati dintr-o lista
nationala de profesionisti in RU. Sondajul a inclus o masurd standardizatd pentru evaluarea
perceptiei angajatorilor privind angajabilitatea candidatilor in ceea ce priveste 22 de trasaturi cheie
legate de angajare. Angajatorii au fost rugati sa evalueze “potrivirea” candidatilor pentru un post
ipotetic de asistent administrativ. Concluziile aratd faptul ca acei candidatii farda dizabilitati au
primit cele mai ridicate evaluari medii ale angajabilitatii.

Bell si Klein (2001) au studiat modul in care evaluarile candidatilor la locuri de munca sunt
influentate de dizabilitate, gen si nivelul de job. Candidatii cu dizabilitati au primit in general
evaludri semnificativ mai mari In ceea ce priveste activitatea si puterea decat candidatii fara
dizabilitate. Rezultatele sugereaza ca evaluarile candidatilor cu dizabilitati pot depinde de resursele
cognitive disponibile la momentul evaluarii.

Charles (2003) a efectuat o cercetare detaliata pentru a determina impactul dizabilitatii
asupra veniturilor pe termen lung ale angajatilor. Studiul a folosit date longitudinale si metode cu
efecte fixe pentru a evalua modul n care veniturile angajatilor cu dizabilitati se modifica in raport
cu nivelurile asteptate Tnainte si dupa aparitia dizabilitatii. A fost examinatd evolutia dinamica a
veniturilor pe o perioada extinsa, atat Tnainte, cat si dupa aparitia dizabilitatii. Rezultatele indica
faptul ca angajatii cu dizabilitati sufera pierderi semnificative pe termen lung, cu o reducere anuala
estimata la aproximativ 12% din veniturile asteptate.

Bruyere et al. (2004) au studiat politicile si practicile la locul de munca care contribuie la
non-discriminarea persoanelor cu dizabilitati. S-a constatat cd implementarea politicilor si
practicilor care sprijind angajarea si mentinerea persoanelor cu dizabilitdti este esentiald pentru
crearea unui mediu de lucru mai incluziv. Politicile si practicile care au fost asociate pozitiv cu
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non-discriminarea includ: (i) definirea clara a comportamentului interzis legat de discriminare; (ii)
posibilitatea de adaptare pentru candidatii si angajatii care au nevoie din motive medicale sau
religioase; (ii1) instruirea angajatilor privind raportarea discriminarii.

Bruyeére et al. (2006) au evaluat modul in care dimensiunea afacerii influenteaza raspunsul
angajatorilor la “Americans with Disabilities Act” (ADA). S-a constatat ca afacerile mai mari au
fost mai sustindtoare in ceea ce priveste implementarea politicilor si practicilor ADA. Afacerile
mai mici au avut mai putine resurse pentru a se conforma cerintelor ADA, ceea ce poate afecta
angajarea si mentinerea persoanelor cu dizabilitati.

Baldwin si Marcus (2007) au investigat discrepanta dintre intentiile managerilor de a
angaja persoane cu tulburari mintale si angajarea efectiva. Autorii prezinta estimari reprezentative
la nivel national ale diferentelor de angajare si salariile diferite intre persoanele fara dizabilitati si
persoanele cu tulburdri mintale — un grup de persoane cu dizabilitati supus unui stigmat deosebit
de puternic. Estimarile sunt furnizate pentru persoanele cu tulburari mintale in ansamblu si pentru
subgrupurile de tulburari de dispozitie, anxietate, adaptare si psihotice.

Campbell si Burgess (2008) studiazd modul in care cultura organizationald (sustine) si
practicile de management al resurselor umane sunt esentiale pentru dezvoltarea carierei
persoanelor cu nevoi speciale. Ei evidentiaza necesitatea unui angajament organizational fata de
diversitate si incluziune ca determinant al oportunitatilor de avansare in carierd pentru aceste
categorii de persoane.

Schur et al., (2009) analizeaza problemele legate de diferentele asociate locurilor de munca
si cultura corporativa in contextul persoanelor cu dizabilitati. Studiul evidentiazd necesitatea unei
mai mari constientizari si implementare a practicilor de HR care s sustina integrarea si dezvoltarea
profesionalda a persoanelor cu dizabilitati. Acest lucru include necesitatea de a adapta si
implementa programe de training care sa abordeze nevoile specifice ale acestor angajati,
promovand 1n acelasi timp o culturd organizationala care valorizeaza diversitatea si incluziunea.

Chan et al. (2010) au investigat factorii asociati cererii de angajare, factori ce pot influenta
angajarea si mentinerea persoanelor cu dizabilitati fizice. Studiul a implicat 138 de manageri de
RU si manageri de linie care au fost chestionati si datele au fost analizate utilizand statistici
descriptive, analize de regresie multipla si corelatie. Managerii au evaluat productivitatea si
continuitatea persoanelor cu dizabilitati. Eforturile de angajare au fost asociate cu climatul de
planificate.

Fraser et al. (2011) au investigat intentiile angajatorilor de a angaja persoane calificate cu
dizabilitati, aplicidnd Teoria Comportamentului Planificat pentru a dezvolta un chestionar destinat
angajatorilor. Studiul a presupus ca, printr-o analiza de regresie multipld, va putea demonstra ca
atitudinile angajatorilor, normele subiective si controlul perceput sunt predictori semnificativi ai
ardtat ca modelul a explicat 67% din variatia intentiilor de angajare ale angajatorilor din esantionul
studiat (n = 92). In particular, influentele normative au avut cea mai mare greutate in model, cu un
coeficient beta de 0,48 si un nivel de semnificatie p < 0,01, indicand o puternicd influenta asupra
deciziilor de angajare. Aceste rezultate subliniaza importanta normelor subiective si a influentelor
cheie din cadrul conducerii 1n modelarea atitudinilor si intentiilor de angajare fatd de persoanele
cu dizabilitati.
organizatiile cu scop lucrativ si cele fara/nonprofit, folosind Teoria Comportamentului Planificat
ca baza teoreticd. Cercetarea a inclus grupuri de discutie cu angajatori din ambele categorii pentru

27



TEZA DE DOCTORAT

a evalua intentiile lor comportamentale si modul in care acestea influenteaza deciziile de angajare
a persoanelor cu dizabilitati. Analiza de continut a scos la iveald diferente semnificative in
strategiile de angajare Intre cele doua categorii de organizatii. Studiul a evidentiat importanta
Teoriei Comportamentului Planificat in Intelegerea atitudinilor si intentiilor angajatorilor si a
subliniat rolul important pe care managerii si liderii din sectorul nonprofit il pot juca in promovareca
incluziunii si in Tmbunatatirea accesului persoanele cu nevoi speciale in piata muncii.

Kosyluk et al. (2014) au studiat stigmatul asociat angajatorilor si modul in care acesta
afecteazd deciziile de angajare. Autorii analizeazd relatia dintre experientele anterioare ale
angajatorilor cu persoanele cu dizabilitati si comportamentul lor viitor de angajare. Rezultatele
sugereaza ca stigmatul angajatorului poate juca un rol semnificativ in procesul de angajare si poate
influenta deciziile viitoare ale angajatorilor.

Villanueva-Flores et al. (2015) au abordat problema discriminarii percepute de persoanele
cu dizabilitati fizice in Andaluzia, concentrandu-se pe aspectele legate de compensatie si
Htratamentul” la locul de munca. Studiul a dezvoltat si testat un model care exploreaza legatura
dintre perceptia de tratament inechitabil si nemultumirea la locul de munca in randul acestui grup.

Rezultatele studiului au aratat ca aceasta perceptie de discriminare contribuie semnificativ
la sentimentul de nemultumire a persoanelor cu handicap fizic. Tn particular, cercetarea a relevat
ca acesti angajati simt ca sunt tratati inechitabil in comparatie cu colegii lor fara dizabilitati, ceea
ce afecteaza negativ atat satisfactia lor profesionald, cat si angajamentul fata de organizatie..

Araten-Bergman (2016) a analizat discrepanta dintre intentiile declarate ale managerilor
de a angaja persoane cu dizabilitati si masura in care aceste intentii se concretizeaza in angajari
efective. Aceste rezultate subliniaza importanta practica si teoretica a implementarii initiativelor
destinate sa Tmbunatateasca oportunititile de angajare pentru persoanele cu dizabilitati.
Promovarea diversitatii in cadrul locului de muncéd nu reprezintad doar un obiectiv etic, ci este
esentiala pentru succesul organizational.

De Carvalho-Freitas si Stathi (2017) au investigat in cadrul studiului lor eficacitatea
contactului imaginar intre grupuri ca metodd de interventie pentru imbundtatirea atitudinilor
angajatilor fata de persoanele cu dizabilitati in contextul organizational.

Ameri et al. (2018) au realizat un studiu important pentru a examina discriminarea
impotriva persoanelor cu dizabilitati Tn piata muncii. Cercetarea a vizat o evaluare in cadrul careia
au fost trimise cereri de angajare pentru 6.016 posturi In aria contabilitatii, selectate astfel Incat
dizabilitatile mentionate nu ar afecta productivitatea. Rezultatele au aratat ca cererile din partea
persoanelor cu dizabilitdti au primit cu 26% mai putine raspunsuri pozitive fata de cele fara
dizabilitati, cu discrepante mai accentuate observate pentru candidatii cu experientd si in cadrul
companiilor private mici, care nu intra sub incidenta ,,Americans with Disabilities Act” (ADA).

McKinney si Swartz (2019) au explorat provocarile pe care persoanele cu dizabilitati le
intampina in procesul de integrare In munca n Africa de Sud, chiar in contextul unei legislatii
considerate progresive. Studiul a fost bazat pe interviuri semistructurate cu 72 de persoane cu
diverse tipuri de dizabilitati. Din aceste discutii a reiesit cd, in pofida legilor existente, exista
forta de muncd. Printre acestea se numard inaccesibilitatea anunturilor de angajare si a
formularelor de aplicare, precum si locurile in care se desfasoara interviurile, care adesea nu sunt
adaptate nevoilor persoanelor cu dizabilitati.

Kwan (2020) a studiat influenta practicilor de RU responsabile social asupra imbunatatirii
angajabilitatii persoanelor cu dizabilitati. Studiul s-a concentrat pe un program de formare

.....
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un hotel din Hong Kong. Prin analiza acestui program, Kwan propune un cadru conceptual A-B-
C-D pentru a evalua cum pot contribui intreprinderile la imbunatatirea angajabilitatii acestui
segment de populatie prin strategii adecvate de RU. Cadru A-B-C-D se refera la: (i) adaptarea la
locul de munca, (ii) afacere orientata (mediu de lucru orientat), (iii) compasiune, (iv) cerinte
necesare muncii. Rezultatele interviurilor cu personalul hotelului si asistentii sociali care au
participat la program au subliniat ca adoptarea unor practici de RU responsabile social nu doar ca
imbunatateste angajabilitatea persoanelor cu dizabilitati, dar contribuie si la crearea unei culturi
organizationale mai incluzive si empatice.

Cercetarile indica o necesitate continud pentru organizatii de a adopta strategii
cuprinzatoare care sa abordeze atat nevoile imediate, cat si pe cele pe termen lung ale carierei
acestor categorii de persoane. Aceasta include formarea continuda pentru managerii de RU si
evaluarea regulata a practicilor de management asociate pentru a asigura ca acestea sunt inclusive
si eficiente.

Stadiul actual al cercetarilor in acest domeniu indica o dinamica asociata caracterizata de
progrese substantiale, insda raman provocari semnificative in integrarea completa a persoanelor cu
nevoi speciale la nivel organizational.

CONCLUZII ST CONTRIBUTII

1. Concluzii

Managementul Resurselor Umane (MRU) a evoluat semnificativ in ultimele decenii,
trecand de la un accent pe managementul personalului si sarcinile administrative la un rol strategic
in obtinerea avantajului competitiv, promovarea bunastarii angajatilor in cadrul organizatiilor.

De asemenea, se subliniaza rolul in analiza pentru constientizarea corecta a semnificatiei
termenului "nevoi speciale" pentru a asigura suporturi si interventii eficiente, planificari
personalizate, comunicare clard si coordonare, dezvoltarea de politici adecvate si formarea
continud a profesionistilor.

Pentru cercetarea desfasurata in cadrul acestei teze de doctorat s-a desfdsurat o analiza
bibliografica riguroasa prin utilizarea VOSviewer CU care s-a obtinut o harta de retea a apartenentei
termenilor dar si a evolutiei temporale a lor.

Sintetizand se poate mentiona faptul cd cercetarile privind integrarea persoanelor cu nevoi
speciale la nivel organizational au evoluat in sensul focalizarii pe multiple dimensiuni ale
practicilor de management al resurselor umane, variind astfel de la procesul de angajare, la
adaptirile la locul de munca si dezvoltarea carierei. In esenti se poate afirma cu certitudine ca
aceastd cercetare este extrem de importanta pentru intelegerea procesului, barierelor si
facilitatorilor care determina succesul integrarii persoanelor cu nevoi speciale la nivel
organizational.

2. Contributii
Dezvoltarea acestui capitol 11, cu titlul “Stadiul actual asociat cercetarilor stiintifice privind
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational” din cadrul tezei
de doctorat, a adus urmatoarele contributii:
= sistematizarea terminologiei (definire generala, caracteristici si obiective) privind
managementul resurselor umane;
= clarificarea si prezentarea modelelor si teoriilor asociate managementului integrarii
resurselor umane;
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= identificarea si sinteza avantajelor si barierelor asociate integrarii resursei umane cu nevoi
speciale;

= realizarea unei harti in softul VOSviewer privind managementul integrarii resursei umane
cu nevoi speciale la nivel organizational cu identificare a 4 clustere ce sugereaza evolutia
interesului de cercetare in domeniul persoanelor cu dizabilitati de-a lungul anilor;

= oferd o baza solida si contribuie la avansarea cunoasterii in domeniul integrarii resursei
umane cu nevoi speciale la nivel organizational;

= organizarea sistematicd a numeroase studii care fac referire la politicile si practicile
organizationale ce contribuie la non-discriminarea, egalitate pentru persoanele cu nevoi
speciale, etc..

CAPITOLUL I11. EVALUAREA SI ANALIZA MANAGEMENTUL
INTEGRARII RESURSEI UMANE CU NEVOI SPECIALE LA
NIVEL ORGANIZATIONAL DETERMINATA DE
VARIABILELE CARACTERISTICE

111.1.METODOLOGIA DE CERCETARE UTILIZATA IN EVALUAREA SI ANALIZA
MANAGEMENTUL INTEGRARII RESURSEI UMANE CU NEVOI SPECIALE LA
NIVEL ORGANIZATIONAL DETERMINATA DE VARIABILELE
CARACTERISTICE

I11.1.1.Procesului de cercetare — structura asociata si descriere

Scopul principal al acestui capitol este in esentd de a Tmbunatati procesul de evaluare si
analizd a managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational.

In vederea atingerii obiectivului asociat acestui capitol, si anume “Proiectarea unei
metodologii de evaluare si analiza a managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la
nivel organizational”, respectiv a subobiectivelor propuse, a fost necesar in primul rand
identificarea surselor de informatii [articole din baze de date (Proquest, ScienceDirect, Ebsco,
Cambridge Journals, Springer, Persee, Wiley-Blackwell, etc.), carti, reviste de specialitate (faza
de proiectare).

Pentru operationalizare (concretizarea obiectivelor propuse) S-a urmarit recoltarea datelor
si informatiilor necesare aplicarea unui chestionar, cu o scara de tip ordinal 1n cinci, §i cu 152 de
itemi, plus intrebarile demografice, aplicat la 111 (numar final validat) de manageri de la nivelul
organizatiilor din zona de dezvoltare N-E Romania, organizatii ce au angajati persoane cu nevoi
speciale. Intrebarile chestionarului au fost introduse si codificate in programul de analiza statistica
IBM SPSS 22.0, cu scopul de a obtine reprezentdri statistice si grafice care sa permitd obtinerea
celor mai precise interpretari legate de problematica abordatda si respectiv pentru realizarea
obiectivelor.

Metodologia utilizata in realizarea obiectivului si a subobiectivelor acestui capitol se poate
observa in Figura 5.
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Figura 5. Metodologia de cercetare utilizatd in evaluarea si analiza managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational determinata de variabilele caracteristice

I11.1.2.Dezvoltarea modelului de cercetare
Desi multe studii au examinat practicile de selectie si recrutare, exista multe lipsuri (lacune)

in Intelegerea practicilor asociate managementului RU eficiente pentru maximizarea potentialului
persoanelor cu nevoi speciale (Huang si Chen, 2015) si implicit studierii lor.
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Plecénd de la “stadiul actual asociat cercetarilor stiintifice privind managementul integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational”, constatdrile asociate si modelele
existente in literatura de specialitate, se propune urmatorul model de cercetare — Figura 6.

1_E_1 _B_2 1I_B_3 B4 1_E_S AT VAT VAZ

AT Caracteristicile organiza

l_A2

WAZ o

- iliE resursatrmapa .
l_A4 (recrutarea si selectia) l

facteristicile persoaneld B, ~'

A5 U nevoi speciale

lI_AS

Remuneratii ([com pensatii) si beneficii

aracteristicile manaperiigr
(angajatorilar)

. i ncs3 ncd

Figura 6. Model de cercetare detaliat — evaluarea si analiza managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational determinata de variabilele caracteristice (detaliere componente asociate — Anexa 1)

[11.1.3.Metoda de esantionare si descrierea generala a instrumentului de cercetare

Metoda de esantionare utilizatd in cazul cercetdrii intreprinse a fost esantionarea aleatorie
pentru selectarea subiectilor respondenti (manageri organizationali), combinata cu esantionarea cu
scop (purposive sampling) pentru a selecta organizatiile cu un preponderent numar mai mare de
50 de angajati din zona NE Romania (dar nu exclusiv), dar numai organizatii ce au angajati
persoane cu nevoi speciale.

Studii recente (Achitei et al., 2019) realizate pe populatia romanesca arata ca persoanele
cu nevoi speciale prezinta sprijin limitat pentru a obtine un loc de munca independent si de a avea
acces la piata muncii.

Intr-o cercetare realizati de Grigoras et al. (2021) se evidentiazi faptul ca Romania are
lacune destul de mari privind integrarea pe piata muncii a persoanelor cu nevoi speciale si scrie ca
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cea mai mare parte a persoanelor cu nevoi speciale nu ocupa un loc de munca sau nu sunt active
pe piata muncii, iar dintre cei care profeseaza au venituri insuficiente sau slab platite.

Asadar, pornind de la argumentele mentionate anterior, a fost ales acest esantion, deoarece
cercetarile sunt reduse pentru aceasta categorie chiar daca legislatia in vigoare incearca sa pledeze
pentru diversitate si egalitate de sanse pe piata muncii, in continuare numarul de angajati Cu nevoi
speciale este semnificativ redus.

S-avizat zona de NE a Romaniei, deoarece conform unui studiu publicat de Eurostat (2019)
aceastd regiune este cotatd ca fiind una dintre cele mai sarace regiuni si s-a vrut evidentierea
provocarilor unice pe care le Intdmpind persoanele cu nevoi speciale pe piata muncii. Aceastad
in diverse organizatii, aducand un aport important cercetarii.

Alegerea esantionului pentru cercetare are un impact semnificativ asupra rezultatelor dar
si a concluziilor, propunerilor formulate. Din statistica oferita trimestrial a Autoritatii Nationale
pentru protectia drepturilor persoanelor cu dizabilitati care contabilizeazd 4,27% persoane cu
dizabilitati, regiunile cu cel mai mare numar sunt: Sud-Muntenia, Nord-Est si Nord-Vest. Ponderea
celor cu varste intre 18 si 64 de ani fiind de 45,48% punctam faptul ca o mare parte dintre ei au
dreptul legal sa munceasca, 1isi doresc si chiar reusesc sd se integreze si reintegreze In campul

Sistemul de cota este stipulat in lege ca obligatie pentru angajatori in a angaja 4% dintr-un
numar de 50 de angajati persoane cu nevoi speciale. Acest lucru lupta cu prejudecata ca persoanele
cu nevoi speciale au productivitate scazutd si nu pot concura liber pe piata muncii.

Pentru a realiza obiectivele de cercetare propuse, tehnica de cercetare aleasa a fost ancheta
pe baza de chestionar. Acesta este impartit Tn patru categorii:

(). itemi ce investigheazd managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la
nivel organizational, asociati dimensiunilor: achizitie resursa umanda (recrutarea si selectia) —
I.LA.; training si dezvoltare a resursei umane (formarea si dezvoltarea) — 1.B.; evaluarea
performantei, promovarea si managementul carierei —|.C.; remuneratii (compensatii) si beneficia
—1.D.;

(i1). itemi ce investigheazd determinantii (factorii) managementul integrarii resursei umane
cu nevoi speciale la nivel organizational, asociati dimensiunilor: caracteristicile persoanelor cu
nevoi speciale — Il.A.; caracteristicile organizationale — 111.B.; caracteristicile managerilor
(angajatorilor) — 1II.C.; caracteristicile muncii — IV.A.; legislatia aferenta (protectiei)
persoanelor cu nevoi speciale — V.A.;

(111). itemi ce investigheaza o dimensiune rezultativa a managementul integrarii resursei
umane cu nevoi speciale la nivel organizational, si anume rezultatele (succesul) procesului de
integrare organizationala — 11.A.; si

(iv).itemi asociati unor variabile generale (date demografice).

Chestionarele au fost distribuite preponderent online (Google — Forms), dar si in format
hartie, in general la organizatiile cu un numar mai mare de 50 de angajati din zona NE Romania,
dar numai organizatii ce au angajati persoane cu nevoi speciale din zona NE Romania, organizatii
cu diferite domenii de activitate (Tabel 3), cu dimensiuni variate (Tabel 4). Respondentii la
chestionar sunt majoritar manageri cu experienta (Tabel 5). Operationalizarea culegerii datelor s-
a efectuat n prima parte a anului 2024.

Dupa evaluarea preliminare a datelor culese, s-a constatat faptul ca s-au obtinut un numar
de 176 de chestionare completate de manageri, dar validate doar 111 ca o consecinta a completari
partiale asociate chestionarului.
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Tabel 3. Structura esantionului — domeniul de activitate al organizatiei

Frequency \Valid Percent
\Valid activitati de spectacole, culturale si reacreative 1 9
activitati profesionale, stiintifice si tehnice 3 2,7
activitati .p'r(.)fesional.e., §tiin§iﬁc§ si 't.ehnice, industrie, 3 27
constructii, informatii si comunicatii '
agricultura, silvicultura si pescuit 1 9
alte activitati de servicii 3 2,7
alte domenii 32 28,8
asociatii, fundatii, ONG-uri 13 11,7
asociatii, fundatii, ONG-uri, sanatate si asistenta sociala 2 1,8
comert cu ridicata si cu amanuntul 2 1,8
constructii 1 9
hoteluri si restaurante 7 6,3
industrie 7 6,3
informatii §i comunicatii 2 1,8
invatamant 20 18,0
sanatate si asistenta sociala 11 9,9
transport si depozitare 3 2,7
Total 111 100,0

Tabel 4. Structura esantionului — dimensiunea (marimea) organizatiei

JFrequency Cumulative Percent
\Valid 101-300 angajati 21 18,9
26-50 angajati 15 13,5
51-100 angajati 15 13,5
pana la 25 angajati 39 35,1
peste 300 angajati 21 18,9
Total 111

Tabel 5. Structura esantionului — varsta si experienta respondentilor

Frequency  [Cumulative Percent
Valid 23 - 30 de ani - tineri manageri 6 5,4
31 - 40 de ani - manageri in ascensiune 20 18,0
41 - 50 de ani - manageri cu experienta 59 53,2
51 - 60 de ani - manageri seniori 22 19,8
peste 60 de ani - manageri veterani 4 3,6
Total 111 100,0

I11.1.4.Proiectarea variabilelor (constructelor) considerate

In cadrul cercetirii intreprinse, pornind stadiul actual al cercetrilor prezentat anterior in
teza de doctorat, de la aspectele relevante constatate si implicit de la obiectivele propuse respectiv
modelul de cercetare dezvoltat, se vor avea in vedere urmatoarele seturi de variabile:

(i). Setul I — ce cuprinde dimensiunile managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational:

= qchizitie resursa umand (recrutarea §i selectia) — |.A.,
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* training si dezvoltare a resursei umane (formarea si dezvoltarea) — 1.B.,
» evaluarea performantei, promovarea si managementul carierei — 1.C.;
= remuneratii (compensatii) si beneficia — 1.D.;
(i1). Setul B ce cuprinde determinantii (factorii) managementul integrarii resursei umane
cu nevoi speciale la nivel organizational, asociati dimensiunilor:

= caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale — I11.A,;
= caracteristicile organizationale — |111.B.;
= caracteristicile managerilor (angajatorilor) — I11.C.;

= caracteristicile muncii — IV.A.;
= Jegislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale —\ .A.;

(ii1). Setul C ce cuprinde o dimensiune rezultativd a managementul integrarii resursei
Umane cu nevoi speciale la nivel organizational, si anume rezultatele (succesul) procesului de
integrare organizationala — |1.A.;

(iv). Setul D unor variabile generale (date demografice — respondent si organizatie).

In continuare se vor prezenta si explica, pe baza literaturii de specialitate, fiecare din
dimensiunile ce au in componentd variabile relevant pentru evaluarea si analiza managementul
integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational determinatd de variabilele
caracteristice.

(i). Setul I — ce cuprinde dimensiunile managementul integririi resursei umane cu
nevoi speciale la nivel organizational (componentd detaliatd per variabile, aspecte si itemi
asociati se regdseste in Anexa 1):

1. dimensiune relevanti: recrutarea si selectia persoanelor cu nevoi speciale sunt
esentiale pentru integrarea acestora la nivel organizational, proces care necesitd atat adaptari ale
practicilor, cat si o Intelegere profunda a legislatiei relevante. Studiile efectuate de Huang si Chen
(2015) st Bricout si Bentley (2000) subliniazd importanta abordarii recrutarii in contexte reale si
ipotetice, evidentiind nevoia de practici de recrutare adaptate. Conform Chan et al. (2010) si
Harcourt et al. (2005), managerii adesea nu sunt suficient de informati sau nu implementeaza
practici adecvate, ceea ce poate duce la discriminare neintentionatd. McKinney si Swartz (2019)
atrag atentia asupra lipsei de conformitate cu standardele legale, iar Jackson et al. (2000)
accentueaza rolul cunostintelor legale si al atitudinilor angajatorilor in adaptarea proceselor de
selectie. Kulkarni si Valk (2010) indica faptul ca unele organizatii evita deliberat dezvoltarea de
materiale specifice recrutarii persoanelor cu nevoi speciale pentru a preveni stigmatizarea. Reilly
et al. (2006) si Brecher et al. (2006) subliniazd importanta structurdrii interviurilor pentru a
minimiza prejudecatile. Conform Huang si Chen (2015), interviurile sunt preferate de angajatori
deoarece permit evaluarea directa a aptitudinilor candidatilor si discutarea ajustarilor necesare, iar
Macan si Hayes (1995) evidentiaza utilitatea CV-urilor si referintelor (recomandarilor) Tn procesul
de selectie, cu un rol particular de suport pentru persoanele cu nevoi speciale in pozitii necalificate
(Schloemer-Jarvis et al., 2022).

2. dimensiune relevanta: training-ul si dezvoltarea competentelor persoanelor cu nevoi
speciale sunt esentiale in procesul de integrare organizationald, conform studiilor recente. Aceste
practici nu numai ca “echipeaza” persoanele din aceasta categorii cu abilitatile necesare pentru a
excela la locul de muncd, dar si sprijina eliminarea barierelor sistemice si atitudinale intdmpinate
de acestia. Conform lui Schur et al. (2009), participarea redusa a persoanelor cu nevoi speciale n
programele de formare formala si mentorat subliniaza nevoia de a include si sustine activ aceste
grupuri. Kulkarni si Valk (2010) au observat ca diferitele activitati/ actiuni privind dezvoltarea
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(competentelor) sunt oferite doar la cerere, ceea ce indicd necesitatea unor politici mai proactive
din partea organizatiilor pentru a facilita accesul la aceste resurse. Huang si Chen (2015) subliniaza
importanta procedurilor de orientare care includ aspecte ale incluziunii, sugerdnd ca formarea
initiala trebuie sa fie adaptata pentru a sprijini integrarea eficienta a persoanelor cu nevoi speciale.
Tntr-un mod similar, Jasper si Waldhart (2013) si Kwan (2020) au evidentiat beneficiile suportului
pe termen scurt la locul de munca si ale programelor de formare specifice. Studiile efectuate de
Groschl (2013) si Meacham et al. (2017b) sugereazd cd feedback-ul imediat si formarea
individualizata, alaturi de sistemele de mentoring si proiectele practice, sunt extrem de importante
pentru dezvoltarea profesionald a persoanelor cu nevoi speciale. Aceste strategii nu doar ca ajuta
la acumularea de competente relevante, dar si la cresterea sentimentului de apartenenta si la
dezvoltarea unei culturi organizationale inclusive. Pérez-Conesa et al. (2020) sustin faptul ca, intr-
o culturd organizationala cu adevarat inclusiva, formarea specifica pe tema dizabilitatii ar putea
deveni redundantd, avind in vedere ca practicile de dezvoltare profesionalda si sistemul de
comunicare interna ar trebui sa fie accesibile tuturor angajatilor. In concluzie, integrarea eficientd
a persoanelor cu nevoi speciale la nivel organizational depinde in mod semnificativ de
implementarea si adaptarea continud a practicilor de formare si dezvoltare. Aceste initiative nu
numai cd imbunatatesc nivelul de competente individuale, dar si contribuie la eliminarea
prejudecatilor si promoveaza o integrare reald a acestor categorii de persoane 1n viata
organizationala (Schloemer-Jarvis et al., 2022).

3. dimensiune relevanta: evaluarea performantei, promovarea si managementul
carierei sunt componente extrem de importante in integrarea organizationala a persoanelor cu
nevoi speciale, avand un impact semnificativ asupra succesului lor profesional. Conform studiilor
realizate de Huang si Chen (2015) si Colella et al. (1998, 1999), este esential ca evaluarile
performantei sa fie obiective si sd se bazeze pe competente reale, deoarece acestea pot influenta
decisiv perceptiile angajatorilor despre capacitatea acestei categorii de persoane in a contribui
eficient la locul de munca. Aceste studii subliniaza ca atunci cand evaluarile sunt efectuate corect,
stigmatizarea si stereotipurile negative asociate cu dizabilitatile nu afecteaza rezultatele evaluarilor
performantei. Practicile de promovare si managementul carierei, asa cum sunt abordate de
Kulkarni (2016), sunt, de asemenea, importante pentru promovarea persoanelor cu nevoi speciale.
Accesul la mentorat, formare adecvata si feedback constructiv este important pentru dezvoltarea
profesionalad continui a persoanele cu nevoi speciale. In plus, aceste studii arati cd suportul
colegilor si al managementului prin programe structurate de mentorat si retele sociale pot sprijini
ascensiunea profesionald si imbunatatirea integrarii sociale. Cu toate acestea, existd o lipsa
frecventd de implementare a acestor practici esentiale, ceea ce duce la rate mai scazute de
promovare si oportunitati limitate de avansare pentru persoanele cu nevoi speciale, cum indica
Wilson-Kovacs et al. (2008). Kulkarni (2016) subliniaza necesitatea de a integra aceste practici in
politicile organizationale pentru a asigura cd aceasta categorie de persoane are sanse egale de
dezvoltare profesionald. In concluzie, evaluarea performantei, promovarea si managementul
carierei sunt fundamentale in promovarea integrarii eficiente a persoanelor cu nevoi speciale.
Adoptarea unor politici si practici echitabile, impreuna cu un angajament organizatoric puternic
pentru formare si dezvoltare continua, pot transforma semnificativ traiectoria profesionald a
persoanelor cu dizabilitati, asigurdndu-le oportunitdti egale de avansare si succes in carierd
(Schloemer-Jarvis et al., 2022).

4. dimensiune relevanti: remuneratia (compensatiile) si beneficiile sunt absolut
necesare a fi evaluate si analizate Tn contextul integrarii organizationale a persoanelor cu nevoi
speciale. Mai multe studii, precum cele ale lui Baldwin si Marcus (2007) si Schur et al. (2009),
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indicd faptul cd persoanele cu aceste nevoi speciale primesc, in medie, venituri mai mici si
beneficii mai putine decat colegii lor fara dizabilitati. Totodata in analiza, perceptia si satisfactia
persoanelor cu nevoi speciale cu privire la compensatii, este extrem de importanta. Studiile lui
Villanueva-Flores et al. (2015) si Shantz et al. (2018) arata ca persoanele cu nevoi speciale percep
adesea salariile drept inegale si discriminatorii, ceea ce poate duce la nemulfumire si poate afecta
integrarea lor in forta de munca. Astfel, politici si practici de compensatie si beneficii care sunt
percepute ca fiind echitabile si nediscriminatorii pot juca un rol semnificativ in promovarea
incluziunii si succesului profesional al persoanelor cu nevoi speciale. In esentd remuneratia si
beneficiile nu sunt doar aspecte tangibile ale unui loc de munca, ci si factori extrem de importanti
in asigurarea unei integrari adecvate si a unei culturi organizationale incluzive pentru persoanele
cu aceste nevoi speciale (Schloemer-Jarvis et al., 2022).

(ii). Setul B ce cuprinde determinantii (factorii) managementul integrarii resursei
umane cu nevoi speciale la nivel organizational, asociati dimensiunilor (componenta detaliata
per variabile, aspecte si itemi asociati se regaseste in Anexa 1):

1. dimensiune relevanta: caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale sunt extrem de
importante In cercetarea integrarii acestei categorii de persoane la nivel organizational din mai
multe motive, si anume: (i) diversitatea — dizabilitatile sunt de multe tipuri, iar indivizii pot avea
nevoi, experiente si abilitati diferite. Prin analizarea aspectelor precum vdrsta, genul, tipul si
severitatea dizabilitatii, nivelul educational si experienta profesionald, se pot obtine perspective
asupra provocarilor si oportunitatilor unice intalnite de aceasta categorie de persoane (Brecher et
al., 2006; Malo si Pagan, 2012); adaptarile la locul de munca — diversitatea persoanelor cu nevoi
speciale conduce la o necesitate diferita reflectatd in adaptari la locurile de munca si sprijin
specific. De exemplu, persoanele mai in varsta cu dizabilitati pot Intdimpina alte obstacole in calea
angajarii comparativ cu cel mai tineri, iar femeile cu dizabilitdti pot avea provocari distincte in
mediul organizational din cauza discriminirii multiple. Intelegerea acestor diferente poate
contribui la dezvoltarea unor politici de RU mai eficiente pentru a promova incluziunea si
integrarea tuturor persoanelor cu dizabilitati (Chan et al., 2010; Michna et al., 2017); (iii)
identificarea obstacolelor si factorilor suport — analiza caracteristicilor persoanelor cu nevoi
speciale poate ajuta la identificarea unor bariere specifice in procesul de angajare, precum si a
factorilor care faciliteaza succesul in identificarea unui loc de munca. Prin identificarea acestor
factori, se pot dezvolta strategii pentru a aborda barierele si a imbunatati sansele de angajare
(Gouvier et al., 2003; Meacham et al., 2017a); (iv) promovarea egalitatii si incluziunii — prin
evidentierea diferentelor in angajarea persoanelor cu nevoi speciale, considerand genul sau
severitatea dizabilitatii ca si factori relevanti, Se poate sustine schimbarea politicilor si initiativelor
organizationale ce au ca principal scop reducere inegalitatilor si asigurarea accesului echitabil la
diferitele oportunitati de angajare pentru toate persoanele cu dizabilitati (DeCarvalho-Freitas si
Stathi, 2017; Hernandez et al., 2012).

2. dimensiune relevanta: integrarea persoanelor cu nevoi speciale la nivel organizational
este o provocare complexd, iar cercetdrile recente evidentiaza importanta Intelegerii
caracteristicilor organizationale care pot influenta acest proces. In acest context, trebuie
identificat rolul structurii organizationale, tehnologiei, normelor si valorilor, precum si al
strategiilor si politicilor organizationale 1n facilitarea sau nu a integrarii acestor persoane in
mediul organizational.

Studiile indica faptul cd structura organizationald poate juca un rol crucial in facilitarea
angajarii persoanelor cu nevoi speciale. De exemplu, organizatiile cu structuri decentralizate pot
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fi mai dispuse si adopte politici si practici de recrutare mai incluzive (Ameri et al., 2018). In plus,
o structura flexibila poate facilita adaptarile necesare la locurile de muncé pentru a sustine angajatii
cu nevoi speciale (McKinney si Swartz, 2019). Adoptarea tehnologiilor asistive poate juca un rol
semnificativ in sprijinirea integrarii persoanelor cu nevoi speciale in locurile de munca. Studiile
au aratat ca implementarea acestor tehnologii este asociata cu rate mai mari de angajare pentru
persoanele cu dizabilitati (Schloemer-Jarvis et al., 2022). Mai mult, tehnologia poate contribui la
eliminarea unor obstacole si la cresterea autonomiei si productivitatii acestor angajati (Bruyere et
al., 2004). Cultura organizationald, inclusiv normele si valorile, pot influenta atitudinile si
comportamentele fata de persoanele cu nevoi speciale. Organizatiile care promoveaza diversitatea
si incluziunea in mod activ tind sa manifeste atitudini si practici de recrutare mai pozitive fata de
aceste persoane (Jasper si Waldhart, 2013). In schimb, culturile organizationale care perpetueaza
stereotipurile si discriminarea pot crea bariere pentru integrarea persoanelor cu cu nevoi speciale
(Harcourt et al., 2005). Politici si strategii organizationale proactive fata de diversitate si incluziune
pot juca un rol esential in facilitarea angajarii persoanelor cu nevoi speciale. De exemplu,
implementarea programelor si politicilor inovatoare poate creste ratele de angajare pentru aceste
persoane (Meacham et al., 2017b). Tn plus, adoptarea unor politici incluzive poate reduce practicile
discriminatorii Tn procesul de recrutare (Harcourt et al., 2005).

3. dimensiune relevanti: cercetarile ce abordeaza integrarea persoanelor Cu nevoi speciale
ar trebui sa ia in considerare caracteristicile asociate muncii, spre exemplu: abilitatile si
competentele necesare, interdependenta necesard, nivelul de remunerare oferit, flexibilitatea
programului de muncd, accesibilitatea §i adaptarile posibile la nivelul locurilor de munca,
respectiv existenta unor mecanisme de formare si suport (Schloemer-Jarvis et al., 2022).
Cercetarile ar trebui sd exploreze modul in care cerintele locurilor de munca se aliniazd cu
abilitatile si competentele persoanelor cu nevoi speciale, precum si modul in care organizatiile pot
modifica cerintele locurilor de muncd pentru a se adapta la diversele provocari contextuale
(Meacham et al., 2017a). Caracteristicile muncii la nivel organizational implica adesea colaborare
si interdependenta intre membrii unei echipei. Cercetarile ar trebui sa investigheze si modul in care
persoanele cu dizabilitdti pot contribui eficient la dinamica unei echipei si cum practicile incluzive
favorizeaza colaborarea intre membrii echipei diversificate. Intelegerea interactiunii dintre
contributiile individuale si dinamica echipei este esentiald pentru integrarea persoanelor cu nevoi
speciale (Bruyere et al., 2004). Remunerarea echitabila este fundamentald pentru asigurarea
echitatii si incluziunii 1n organizatii. Cercetarile ar trebui sa examineze daca persoanele cu nevoi
speciale se confrunta cu discriminare salariald (Baldwin si Choe, 2014). Flexibilitatea programului
de munca poate imbunatiti incluziunea persoanelor cu nevoi speciale prin adaptarea la nevoi si
preferinte diverse. Cercetarile ar trebui sa evalueze disponibilitatea si eficacitatea programelor de
lucru flexibile in sprijinirea angajarea si integrarea persoanelor cu nevoi speciale (Hebl si Kleck,
2002).

4. dimensiune relevanta: includerea caracteristicilor managerilor (angajatorilor),
inclusiv stereotipurile, categorizarile, asteptarile si orientarea afectiva, in cercetarea privind
integrarea persoanelor cu dizabilitati la nivel organizational este extrem de importantd pentru
obtinerea unei “imagini” cuprinzatoare a provocarilor si oportunitatilor cu care se confruntd
aceasta categorie de persoane. Stereotipurile si categorizarile managerilor privind persoanele cu
dizabilitati pot influenta semnificativ deciziile lor de angajare si interactiunile din locul de munca.
Stereotipurile negative pot duce la practici discriminatorii, in timp ce perceptiile pozitive pot
promova un mediu incluziv. Araten-Bergman (2016) evidentiaza impactul perceptiilor
managerilor asupra intentiilor de angajare si practicilor organizationale asociate persoanelor cu
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nevoi speciale. Intelegerea acestor stereotipuri este extrem de importanti pentru propunerea unor
activitati, strategii, programe care sa “combatd” si sa reducd prejudecatile negative. Asteptarile
nerealiste sau discriminatorii pot diminua substantial oportunitdtile persoanelor cu nevoi speciale
n a/a-si demonstra abilitatile. Hernandez et al. (2012) subliniaza importanta alinierii asteptarilor
managerilor cu abilitatile si potentialul real al persoanelor cu nevoi speciale pentru a-si imbunatati
angajabilitatea.

5. dimensiune relevanta: legislatia aferentd protectiei persoanelor cu nevoi speciale este
esentiala pentru promovarea la nivel organizational a unui mediu incluziv si totodatd pentru
sustinerea oportunitatilor egale asociate persoanelor cu dizabilitati in piata muncii. Respectarea si
aplicarea legislatiei in vigoare (Bruyere et al., 2004; 2006), influenteaza deciziile de angajare,
politicile organizationale si perceptia privind persoanele cu nevoi speciale (Erickson et al., 2014;
Schloemer-Jarvis et al., 2022).

(iii). Setul C ce cuprinde o dimensiune rezultativa a managementul integrarii resursei
Umane cu nevoi speciale la nivel organizational (componenta detaliata per variabile, aspecte si
itemi asociati se regaseste In Anexa)

Sintetizand constatdrile din diverse studii din literatura, se poate mentiona faptul ca
rezultatele (succesul) procesului de integrare includ (direct sau indirect) anumite aspecte
relevante [pentru persoanele cu nevoi speciale] si anume: statut, satisfactie (salariul, beneficiile,
oportunitati de avansare in carierd, angajament, eficacitatea acomodarilor necesare, angajament
organizational), stabilitatea jobului/retentie, calitatea vietii, acceptarea/incluziune/participare
organizationala).
persoanelor cu nevoi speciale la nivel organizational, existd incd bariere semnificative. De
exemplu, diferentele salariale, instabilitatea locului de munca si calitatea relativ scazuta a vietii
sunt provocdri comune cu care se confruntd persoanele cu nevoi speciale. Integrarea
organizationala reald este esentiala si astfel imbunatatirea acestor rezultate asociate necesita
eforturi concertate din partea angajatorilor in a implementa practici de management incluzive si a
aborda prejudecitile inerente.

(iv). Setul D unor variabile generale (date demografice — respondent si organizatie) —
componenta detaliata se regaseste in anexa.

I11.2.REZULTATELE CERCETARII. ANALIZA CANTITATIVA SI CALITATIVA

Obiectivul principal al analizei datelor colectate este de a identifica relatia specificd intre
diversi factori si aspectele considerate cele mai importante si de a examina natura acestei relatii.
Scopul analizei cauzelor este sa identifice legaturile cauzale intre factorii determinanti si aspectele
determinate.

[11.2.1.Evaluarea consistentei interne asociata constructelor

Pentru a testa statistic consistenta interna asociatd constructelor folosite in cadrul

instrumentului de cercetare, a fost evaluat indicele Cronbach Alpha (Jolliffe, 2002).
Tabel 6. Testarea consistentei interne asociata constructelor

Std. Cronbach's
Mean Deviation Alpha/.
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Achizitie resursd umana (recrutarea si selectia) -,005 ,993 ,762
Training si dezvoltare a resursei umane (formarea si _017 1,011 721
dezvoltarea)
Evaluarea performantei, promovarea si management-ul carierei ,043 1,017, ,751
Remuneratii (compensatii) si beneficii -,011 1,009 ,808
Rezultatele (succesul) procesului de integrare organizationala ,029 1,003 ,750
Caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale ,014 1,005 ,730
|Caracteristicile organizationale ,037 1,031 , 713
Caracteristicile managerilor (angajatorilor) ,035 1,016 ,766
Caracteristicile muncii ,055 1,014 772
Legislatia aferentd (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale ,041 1,002 , 746
Analizand variabilele (Tabel 6), se poate concluziona faptul ca scalele prin care s-au

masurat, prezinta valori ridicate ale indicelui considerat ceea ce indica consistenta interna asociata.
[11.2.2.Testarea normalitatii distributiei variabilelor

Testul non-parametric Kolmogorov-Smirnov-Lilliefors a fost aplicat in vederea testarii
ipotezei de normalitate (Jolliffe, 2002).
Ipoteza nulia: HO: Scorul asociat variabilelor 1LA. - V.A. (Tabel 7) urmeaza o lege de distributie
normali ~ N (0, &2,);
Ipoteza alternativa: H1: Scorul asociat variabilelor 1.1. — 1.6. (Tabel 7) urmeaza o alta lege de
distributie decat cea normalid# N (0, &2.);
Regula de decizie: daca Sig > a atunci se accepta HO, iar in cazul in care Sig > a se accepta H1
Ce reprezinta ipoteza alternativa.

Tabel 7. Testarea normalitatii distributiei a One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Training si
dezvoltare a Evaluarea
Achizitie resursa umana resursel performan‘gel,. Remuneratii (compensatii)
. . umane promovarea si . ..
(recrutarea si selectia) - lLA. . si beneficii - I.D.
(formarea si managementul
dezvoltarea) - carierei - I.C.
1.B.
N 111 111 111 111
Normal Mean -,005 -,017 ,043 -,011
Parameters®Std.
b Deviatio ,993 1,011 1,017, 1,009
n
Most Absolute 0,083 0,153 0,158 0,115
Extreme  Positive 0,054 0,104 0,158 0,115
Differences Negative -0,083 -0,153 -0,109 -0,064
Test Statistic 0,083 0,153 0,158 0,115
symp. - Sig. (2 154 141 000 000

tailed)

a. Testul distributiei este Normal.

b. Calculat din date.
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Tabel 8. Testarea normalitatii distributiei b One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Rezultatele Caracteristicil
(succesul) Caracteristicil [Caracteristicil . .. .| Legislatia aferentd
.7, |e persoanelor . |Caracteristicil e
procesului de - e e managerilor . (protectiei)
: CU nevoi o L2 e muncii - .
integrare . organizationall(angajatorilor persoanelor cu nevoi
2 speciale - IV.A. :
organizational LA e-1.B.. ) - HI.C. speciale - V.A.

a-ILA. i
N 111 111 111 111 111 111
Normal Mean ,029 ,014 ,037] ,035 ,055 ,041
Parameters®Std.
b Deviatio 1,003 1,005 1,031 1,016 1,014 1,002

n

Most Absolute 0,151 0,070 0,101 0,075 0,124 0,083
Extreme  Positive 0,119 0,045 0,100 0,060 0,094 0,083
Differences Negative -0,151] -0,070; -0,101] -0,075 -0,124 -0,070;
Test Statistic 0,151 0,070 0,101 0,075 0,124 0,083
Asymp. - Sig. (2 002 200 076 079 166 122
Jtailed)

a. Testul distributiei este Normal.
b. Calculat din date.

Tabele 7 si 8 prezinta faptul ca valoarea Sig. este mai mare ca 0,05 pentru variabile .A.,
L.B., IL.A., II.B.., III.C., IV.A. si V.A. incluse 1n analiza cu un scor peste valoarea de referinta de
0,05; pe cale de consecinta cu 95% incredere se poate sustine ipoteza de normalitate a distributiei
acestor variabile; rezultat confirmat si de analiza abaterii standard [Skewness (asimetria) si
Kurtosis (,,ascutimea” distributiei)] — Anexa 4. Pentru variabilele 1.C., L.D. si IL.A. se observa
valori sub nivelul de 0,05, pe cale de consecinta ipoteza de normalitate a valorilor variabilelor este
infirmata.

Plecand de la rezultatele anterioare in vederea realizarii analizei de corelatie se utilizeaza
testele parametrice Pearson®.

I11.2.3.Analiza de corelatie dintre variabilele caracteristice managementul integrarii resursei
umane cu nevoi speciale la nivel organizational si variabilele determinante

In Tabelul 9 sunt prezentate rezultatele obtinute in urma Analiza de corelatie dintre
variabilele caracteristice managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel
organizational si variabilele determinante.

Tabel 9. Corelatii dintre variabilele modelului de cercetare

LA. | ILB. | I.C. | L.D. [ ILA [IILAJILB.|IILC.[IV.A.|V.A.
I.A. achizitie resursa Pearson Correlation 11,000
umana (recrutarea si selectia) Sig. (2-tailed)
[.B. training si dezvoltare a Pearson Correlation | 304™11,000
resursei umane (formarea si Sig. (2-tailed)
’ ,001

[dezvoltarea)
I.C. evaluarea performantei, Pearson Correlation | 244 676™1,000

i Sig. (2-tailed
promovarea si managementul 9. ( ) 010 1,000
carierel

4 Dintre cele 10 variabile incluse in analizd, sase urmeaza o distributie normald, ceea ce conduce la indeplinirea principalei presupozitii necesare
pentru utilizarea corelatiei Pearson. Analiza operata vizeaza evaluarea corelatiilor intre variabilele care sunt distribuite normal si pentru care este
de interes relatia liniara. Tn consecintd a fost aleasd Pearson ca metoda principald, iar pentru variabilele ce urmeazé o alté lege de distributie decat
cea normala, in analizele viitoare se va opta catre alte metode.
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I.D. remuneratii (compensatii) si Pearson Correlation | 250149 -,086 1,000

beneficii Sig. (2-tailed) ,008 128 374

I1.A. rezultatele (succesul) Pearson Correlation | 112 |698™,612™,186 1,000

|proce§ulu.| de |f1tegrare Sig. (2-tailed) 255 1000 000 056

organizationala

II.A. caracteristicile persoanelor Pearson Correlation | 352* 475,361,131 |,404™1,000

Jcu nevoi speciale Sig. (2-tailed) J,000 000 000 172 |,000

111.B. caracteristicile Pearson Correlation ] 314™582™"(388™,032 |522™,497""1,000

organizationale Sig. (2-tailed) J,oo1 000 000 |,739 |,000 |,000

111.C. caracteristicile managerilor Pearson Correlation 1119 |219" 158 |228" |, 215" |547™,530(1,000

(angajatorilor) Sig. (2-tailed) 212 1023 ,097 017 027 000 ,000

IV.A. caracteristicile muncii Pearson Correlation | 312™ 266,105 -,041 |162 |276™,406™,150 (1,000
Sig. (2-tailed) ,001 ,006 277 674 097 003 ,000 ,118

V.A. legislatia aferentad Pearson Correlation ) 067 |528™,431"",158 |,689™,293"",548™,223" 105 1,000

(protectiei) persoanelor cu nevoi  Sig. (2-tailed)
speciale

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

,488 |,000 ,000 |100 |,000 |,002 |000 019 |276

Avand in vedere rezultatele obtinute analiza de corelatie dintre variabilele caracteristice
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational si variabilele
determinante se pot mentiona urmatoarele aspecte relevante, ce pot fi observate in cele ce urmeaza.

Pentru dimensiunea considerata ,,achizitie resursid umani (recrutarea si selectia)” sunt
6 corelatii semnificative, n sens pozitiv dupa cum urmeaza:

= 0 legaturd de intensitate medie cu variabila ,training si dezvoltare a resurse umanei”

(r=0.304, p<0,001); ,,caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale”, (r=0.352, p<0,001);

,caracteristicile organizationale”, (r=0.314, p<0,001); ,,caracteristicile muncii”, (r=0.312,

p<0,001).

= o legaturd de intensitate scazutd cu variabila ,evaluarea performantei, promovare si
managementul  carierei” (r=0.244, p<0,010); ,remuneratii (compensatii) si
beneficii”(r=0.250, p<0,008).

Rezlultatele corelatiilor subliniazd ca angajatorii vizeaza o activitate de selectie si
recrutare eficientd care ajutd departamentele sa primeasca angajati care sd isi indeplineasca
obiectivele mai repede, mai bine, eliminand fluctuatia de personal si intreruperile din procesul de
munca a managerilor pentru alte etape de angajare.

Pentru dimensiunea considerata ,,trainingul si dezvoltarea resursei umane (formarea si
dezvoltarea)” sunt 6 corelatii semnificative, in sens pozitiv dupd cum urmeaza:

= Jlegatura de intensitate ridicatd cu variabila ,evaluarea performantei, promovarea si
managementul carierei”, (r=0.676, p<0,001); ,rezultatele procesului de integrare
organizationald”, (r=0.698, p<0,001); ,,caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale”,

(r=0.475, p<0,001); ,caracteristicile organizationale”, (r=0.582, p<0,001); ,legislatia

aferenta persoanelor cu nevoi speciale”, (r=0.582, p<0,001);

= legatura de intensitate slaba cu variabila ,,caracteristicile managerilor” si ,,caracteristicile
muncii” (r=0.219, p<0,023, respectiv 1=0.266, p<0,006);

Corelatiile rezultate subliniaza ca trainingul si dezvoltarea profesionala la locul de munca
are in vedere activitatile de formare pentru imbunatatirea competentelor necesare indeplinirii
sarcinilor si responsabilitatilor in mod eficient. Programele de formare sunt concepute pentru a
veni in Indeplinirea nevoilor existente atit ale angajatilor cat si a angajatorilor.
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Totodata, faptul cd trainingul este adaptat nevoilor angajatilor, se evidentiaza ideea ca se
respeca nevoile atat ale organizatiei cat si ale angajatorului, institutiile tindnd cont de legislatia
specifica.
Existd o legatura pozitivd si semnificativd intre variabila ,evaluarea performantei,
promovarea si managementul carierei” si urmatoarele variabile:
= ,rezultatele procesului de integrare organizationala”, (r=0.612, p<0,001). Cunoasterea
obiectiva a propriilor performante este un bun prilej de autoanaliza si de autodecizie privitor
la viitorul comportament de muncd (Eccles). Este incontestabil faptul cd evaluarea
performantelor influenteazd activitatea de muncd. Constatarea este fundamentata
experimental. Din acest lucru rezultd ca angajatii 1si imbunatitesc competentele si se pot
adaptate cu o oarecare rapiditate la exigentele organizatiei.
= caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale”, (r=0.361, p<0,001). Evaluarea si
performanta pentru persoanele cu nevoi speciale poate fi altfel cotata, iar exigentele pot fi
diferite. Acestea pot fi adaptate pentru a raspunde nevoilor speciale ale angajatilor, promovand
un mediu de lucru incluziv care pune in prim plan diversitatea si sansele egale in randul
angajatilor.
= ,caracteristicile organizationale”, (r=0.388, p<0,001). Pentru a avea o munca eficienta, este
importantd influenta anumitor variabile organizationale si sociale. "Individualitatea" unei
institutii este data de un amestec unic al politicilor si stilurilor de management. Asadar, legatura
pozitiva sustine ca aceste caracteristici organizationale (cultura si valorile) influenteazd modul
de implementare a evaluarii, dar si sistemul de promovare.
= legislatia aferenti persoanelor cu nevoi speciale”, (r=0.431, p<0,001). in principiu,
evaluarea anuala sau periodica a persoanelor dintr-o organizatie, este un drept al angajatorului,
prin care acesta poate lua anumite masuri, dar si decizii in ceea ce priveste membrii echipei
sale, reprezentand un punct de reper pentru a stabili conditiile de marire a salariului, stabilirea
unei relatii clare, bazate pe feedback constructiv, transparenta si claritate, intre manager si
angajat.
Pentru dimensiunea consideratd ,,remuneratii si beneficii” existd doar o legatura de
intensitate scazutd, pozitivd si semnificativdi cu variabila ,caracteristicile managerilor”,
(r=0.228, p<0,017). Este bine cunoscut faptul cad salarizarea si stimulentele promovate intr-0
institutie sunt dimensiuni motivationale ale performantelor profesionale. Cele doua infatisand un
factor motivational extrinsec; dar promovarea stimulentelor 1in baza unui studiu psihologic
competent si respectand cu acuratete normele principialitdtii si evidentierii valorilor poate duce la
transformarea acestora in elemente motivationale intrinseci cu efecte majore asupra
performantelor.
Pentru dimensiunea considerata ,,rezultatele procesului de integrare organizationala”
existd 4 legdturi pozitive si semnificative dupa cum urmeaza:
= de intensitate medie cu variabila ,,caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale”, (r=0.404,
p<0,001). Pornind de aici, putem evidentia faptul ca stiind caracteristicile persoanelor cu nevoi
speciale, organizatiile pot face ajustarile si adaptarile necesare la locul de munca, rezultatele
procesului de integrare fiind unele pozitive, deoarece aceste ajustari pot conduce la un stil de
lucru productiv si adaptat nevoilor fiecaruia.

= de intensitate ridicatd, cu variabila ,,caracteristicile organizationale”, (r=0.522, p<0,001);
Daca ne gandim la relatia dintre rezultatele procesului de integrare organizationald si
caracteristicile organizationale, punctdm faptul cd o institutie care pledeaza pentru o culturd
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organizationald deschisa si incluziva faciliteaza integrarea persoanelor cu nevoi speciale pe
piata muncii.
= de intensitate scazutd, cu variabila ,,caracteristicile managerilor”, (r=0.215, p<0,027);
Angajatorii care evidentiaza calitatile unui bun leadership intr-un mod pozitiv si totodata sunt
suficienti de capabili sa fie o sursa de inspitatie pentru angajati, ii poate motiva zilnic pe cei
din organizatie sa constribuie in mod semnificativ la procesul de integrare.
= de intensitate ridicatd, cu variabila ,legislatia aferentd (protectiei) persoanelor cu nevoi
speciale”, (r=0.689, p<0,001). Legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale
evidentiaza reglementari concise si standarde clare pe care organizatiile ar trebui s le adopte.
Pentru dimensiunea consideratd ,,caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale” existd 4
legdturi pozitive si semnificative dupd cum urmeaza:
» o legatura de intensitate medie cu variabila ,caracteristicile organizationale” (r=0.497,
p<0,001);
= o legaturd de intensitate ridicatd cu variabila ,caracteristicile managerilor” (r=0.547,
p<0,001);
= 0 legaturd de intensitate scazuta cu variabila ,,caracteristicile muncii” (r=0.276, p<0,002);

,»legislatia aferentd (protectiei) persoanelor cu nevoi special”’( 1=0.293, p<0,003).

Organizatiile care au anumite caracteristici (de exemplu, politici de incluziune, cultura
organizationald) au tendinta de a influenta pozitiv caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale si
invers. Este de la sine inteles ca, persoanele dintr-o organizatie ce prezinta o functie de conducere,
ar trebui sa aiba o serie de trasaturi sau comportamente, ce sunt considerate a fi necesare pentru un
manager competent, iar aici putem face referire la leadership, empatie, toleranta, intelegere,
deschidere.

Pentru dimensiunea consideratd ,,caracteristicile organizationale” exista 3 legaturi
pozitive si semnificative dupd cum urmeaza:

e legaturd de intensitate ridicatd cu variabila ,,caracteristicile managerilor”, (r=0.530, p<0,001);
,»legislatia aferentd (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale”,( r=0.548, p<0,001).
e 0 legaturd de intensitate medie cu variabila ,,caracteristicile muncii”, (r=0.406, p<0,001);

Caracteristicile organizationale sunt influentate semnificativ de abilitatile si caracteristicile
managerilor, de natura si structura muncii si de respectarea legilor care protejeaza persoanele cu
nevoi speciale. Aceste conexiuni demonstreaza importanta liderilor eficienti, a unui mediu de
lucru clar definit si a unei culturi organizationale incluzive in construirea unor organizatii eficiente
s1 pozitive.

Pentru dimensiunea considerata ,,caracteristicile managerilor” exista o singura legatura
pozitivd si semnificativa cu variabila ,legislatia aferentd (protectiei) persoanelor cu nevoi
speciale”, (r=0.223, p<0,019).

Angajatorii care Inteleg, aplicad si respectd legile referitoare la protectia persoanelor cu
dizabilitati au mai multe sanse sd promoveze politici si practici care sustin diversitatea si
incluziunea, respectand astfel drepturile fiecdrui angajat, indiferent daca prezinta sau nu o nevoie
speciald. Existd o mare probabilitate ca acesti lideri sa fie mai empatici, deschisi in gestionarea
diversitdtii si dornici de a crea un mediu de munca care sd poata fi accesat usor de toti angajatii.
In concluzie, acest aspect nu numai ci protejeazi drepturile persoanelor cu nevoi speciale, ci
contribuie si la dezvoltarea unor manageri mai competenti si mai responsabili din punct de vedere
social.
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[11.2.4. ldentificarea principalelor componente asociate dimensiunilor considerate in analiza
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational
[11.2.4.1.Analiza componentelor principale — ACP

Metoda “Analiza Componentelor Principale” (ACP) sintetizeaza datele analizate cu
pierderi minime pentru a facilita interpretarea unui volum mare de informatii si a identifica natura
comuna a acestora. Principiul esential al metodei consta in reducerea numarului de variabile prin
substituirea acestora cu doua sau trei variabile latente, eliminand coliniaritatea si simplificand
analiza (Robu, 2011).

Desi ACP provine din analiza datelor multivariate, aplicabilitatea sa se extinde la o
varietate de domenii. Este consideratd una dintre cele mai importante descoperiri din algebra
liniard aplicata, fiind adesea primul pas in analiza seturilor mari de date (Mishra et al., 2017).

In esenta, ACP utilizeaza o transformare a spatiului vectorial pentru a reduce dimensiunea
seturilor mari de date. Prin proiectia matematica, seturile de date originale, care pot contine multe
variabile, pot fi adesea interpretate prin doar cateva variabile (componentele principale). Scopul
principal al ACP este de a reduce dimensiunea unui set de date cu multe variabile intercorelate,
pastrand cat mai mult posibil din variatia totala a datelor (Mishra et al., 2017).

Deci, variabilele initiale sunt agregate/sintetizate in noi variabile latente. Se considera o
multime de variabile initiale, Xij(i=1...n), se determina variabile noi (componente) de forma C;
(j=1...m), unde (Pislaru et al., 2019; Jolliffe, 2002; Jaba si Robu, 2011; Herghiligiu et al., 2019):
Cj=pfinXI + fjz-Xo + ... + fin-Xn

Componentele principale sintetizate prin ACP sunt independente, iar acest fapt se poate
valida prin mai multe teste (Jolliffe, 2002; Jaba si Robu, 2011; Mishra et al., 2017):
= statistica test y?: testeaza legitura intre variabile initiale introduse in analizi;
= statistica Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ce poate lua valori in intervalul [0.1]: identifica
intensitatea legaturii dintre variabilele initiale introduse in analiza. In vederea caracterizrii
legaturii dintre variabilele se apreciaza valorile KMO obtinute:
i.  0.90 - 1.00: adecvare excelenta,;
ii.  0.80 - 0.89: adecvare foarte buna;
iii.  0.70 - 0.79: adecvare buna,
iv.  0.60 - 0.69: adecvare acceptabila;
v.  0.50 - 0.59: adecvare mediocra;
vi.  sub 0.50: inadecvata pentru analiza factoriala.

Prin ACP in mediul computational se pot estima componentele, respectiv scorurile asociate
calculate pe baza coeficientilor de corelatie dintre variabilele initiale si componentele principale
(Cj = Pin-XI + fjz-X2 + ... + fin-Xn) pe baza estimatiilor parametrilor £).

[11.2.4.1.1dentificarea principalelor componente asociate dimensiunilor considerate in analiza
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational utilizand ACP

Pentru a identifica principalele componente asociate dimensiunilor considerate in analiza
managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational, pe baza
factorilor determinanti, s-a utilizat Analiza Componentelor Principale (ACP). De asemenea, au
fost calculate scorurile pentru fiecare componentd [utilizand datele culese In urma cercetarii
intreprinse] — pornind de la modelele econometrice propuse. Dimensiunile si subdimensiunile
asociate considerate in aceastd analiza sunt pe baza literaturii de specialitate — Tabel 10
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Tabel 10. Componente asociate dimensiunilor (componente agregate) considerate in analiza managementului
integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational si modelele econometrice propuse
Sursa: dezvoltat pornind de la stadiul actual al cercetarilor privind managementul integrarii resursei umane cu nevoi

speciale la nivel organizational — subcapitol teza de doctorat

COMPONENTE

AGREGATE
(dimensiune
considerate)

COMPONENTE si VARIABILE

MODELE PROPUSE

Achizitie resursa  Recrutarea Utilitatea folosirii CV-urilor in evaluarile
umana resursei umane  pre-interviu - I.1.
(recrutarea si Ccu nevoi Practici de recrutare specifice - 1.2.
selectia) - . A. speciale - LA.1.  Procese de recrutare (structurate/
nestructurate) ce integreaza cerintele
legale specifice - 1.3. Componenta recrutarea
Impactul informarii managerilor (legislatie resursei umane cu nevoi
si adaptari posibile) in procesul de speciale
recrutare - |.4. . =g l1+a: 2 +a: 13 +0s
Materiale Qe recrutare speplflpe - |5 +os 1.5+0s .6
Recrutare influentata de diferite bariere -
1.6.
Selectia Metode de selectie relevante si corecte -
resursei umane  I.7.
CU nevoi Adaptarea proceselor de selectie in acord
speciale - LA.2.  cu legislatia aferentd persoanelor cu

dizabilitati si atitudinile asociate ale
angajatorilor -1.8.

Interviuri fara prejudecati - 1.9.
Interviuri structurate si echitabile pentru
persoanele cu dizabilitti fizice - 1.10.
Rolul interviurilor - 1.11.

Referinte (recomandari) - 1.12.

Selectie influentata de diferite bariere -
1.13.

Componenta selectia
resursei umane cu nevoi
speciale

=by . 7+b8+bs 19+5
110+ bs 11+ b 12 + b5 |

Componenta agregata achizitie resursa umand (recrutarea si selectia)

=oAL +ax A2

Training si
dezvoltare a

Training-ul si
dezvoltarea

Solicitare activitati de dezvoltare - 1.14.
Asistenta la locul de munca - 1.15.

resursei umane (competente) Feedback si formare individualizata -1.16.
(formarea si resursei umane  Proceduri de orientare specifice - 1.17.
dezvoltarea) - I.B.  cu nevoi Mentoring si metode vizuale - 1.18.

speciale - 1.B.1.

Programe de formare si dezvoltare
specifica - 1.19.

Formare generala si vocationala - 1.20.
Practici de formare orientate catre
dizabilitate - 1.21.

Componenta training-ul si
dezvoltarea (competente)
resursei umane cu nevoi

speciale

=cy 14 +ce 15+ ca- 116 +¢C
17 +es 118 +ce 119 + 07 1.2

+cg 121

Training pentru

Formare axata pe nevoi specifice - 1.22.

a favoriza Formare interactiva - 1.23.

incluziunea/ Formare pentru sensibilizare - 1.24.
integrarea Eficacitatea formarii (formare on-line si
resursei umane  fatd in fatd pentru incluziune) - 1.25.

Cu nevoi Formare inovativa pentru incluziune -1.26.

speciale - 1.B.2.

Componenta training
pentru a favoriza
incluziunea/ integrarea
resursei umane cu nevoi
speciale
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= D‘:' 122 + dz' L23 + Cl'z' .24+
L25+ds 126

Componenta agregata training si dezvoltare a resursei umane (formarea si dezvoltarea)

=6 1B.1+6:1.8.2

Evaluarea
performantei,
promovarea si
management-ul
carierei - I.C.

Evaluarea
performantei
resursei umane
CU nevoi
speciale - I.C.1.

Evaluarea performantei curente pe baza de
informatii clare si obiective - 1.27.
Evaluarea performantei viitoare sub
influenta stigmatizarii si a stereotipurilor -
1.28.

Relevanta rezultatelor evaluarii
performantei - 1.29.

Corectitudinea si echitabilitatea evaluarii
performantei/ legatura dintre rezultatele
evaludrii performantei si promovarea in
cariera - 1.30.

Componenta evaluarea
performantei resursei
umane cu nevoi speciale
=£1" 127+ 23" L28 + ez 129+
.30

Promovarea si
managementul
carierei resursei
umane cu nevoi
speciale - 1.C.2.

Instruire si suport (diferentele in cultura
corporativa) - 1.31.

Practici specifice de dezvoltare a carierei -
1.32.

Componenta promovarea
si management-ul carierei
resursei umane cu nevoi
speciale
=fr 131 +f 152

Componenta agregatd evaluarea performantei, promovarea i management-ul carierei

=t [C1+8 102

Remuneratii Remuneratia Motive potentiale pentru reducerile de
(compensatii) si (diferentiata/ compensatie/ salariale - 1.33.
beneficii - 1.D. discriminatorie)  Diferente salariale potential discriminatorii
resursei umane - 1.34.
Ccu nevoi Impactul momentului aparitiei dizabilitatii
speciale - I.D.1.  la nivelul remuneratiei - 1.35. Componenta remuneratia
Diferente salariale generale asociate (diferentiata/
persoanelor cu dizabilitati - 1.36. discriminatorie) resursei
Impactul tipului si gradului dizabilitatii la umane cu nevoi speciale
nivelul remuneratiei - 1.37. =g: L33 +gs .34 + gz .35
Influenta discriminarii in diferentele 136 +gs .37 + g= .38
salariale - 1.38.
Remuneratia Impactul dizabilitatii asupra bazei salariale
(compensatiile)  si a beneficiilor - 1.39. Componenta remuneratia
pentru Perceptia si consecintele compensatiei (compensatiile) pentru
performanta si discriminatorii - 1.40. performanta si beneficiile
beneficiile Nemultumirea fatd de remuneratia resursei umane cu nevoi
resursei umane  variabila - 1.41. speciale
Cu nevol =hy .39+ hy 140 + hs 141
speciale - 1.D.2.
Componenta agregata remuneratii (compensatii) si beneficii
=pr 1.D.1+ps 1.D.2
Rezultatele Statut - 11.A.1.
(succesul) Satisfactie (salariul/ remuneratia pentru munca prestata) -
procesului de 11.A.2.
integrare Satisfactie (beneficiile asociate muncii prestate) - 11.A.3.
organizationald -  Satisfactie (oportunitdti de avansare in carierd) - 11.A.4. Componenta agregatd
ILA. Satisfactie (implicare) - I1.A.5. rezultatele (succesul)

Satisfactie (adaptarile oferite/ implementate la nivel
organizational/ locurilor de munca) - I1.A.6.
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Satisfactie (angajament organizational) - 11.A.7.
Stabilitatea locului de munca/ retentie - 11.A.8.
Calitatea vietii - 11LA.9.

=i AL+ LAZ +i5- ILAS
e 1AL + 15 ILAS +is (LAG +1
WA7 +iz LAS +ig LA.9 +i1p

Acceptare/ incluziune/ participare organizationald - 11.A.10. ILA.10
Caracteristicile Varsta - 11L.A.L. Componenta agregata
persoanelor cu Gen - I11.A.2. caracteristicile
mVAOI speciale - i) dizabilitatilor - 111.A.3. per sloafe.'orl |C|u :i"i'.
A Severitatea dizabilitatilor - 111.A.4. Sﬂ‘ﬂaze;.“'m e Jz
Nivel de educatie - I1I.A.5. A+ Js HIAE + Ja
Experienta profesionali - 111.A.6. A |J|5|'A o Je
Caracteristicile Structura organizationala - 111.B.1.
organizationale -  Strategii/ politici organizationale - 111.B.2. Componenta agregata
11.B. Norme si valori - 111.B.3. caracteristicile
Marimea/ dimensiunea organizatiei - 111.B.4. organizagionale

Tehnologie - 111.B.5.

=k NL.B.1 + kz JIL.B.2 + ks
H1.B.3 + ks Il.B.4 + ks IIL.E.S

Caracteristicile Stereotipurile - 111.C.1. Componenta agregata
managerilor Categorizarile - 111.C.2. caracteristicile
(angajatorilor) - Asteptarile - 111.C.3. managerilor
1.C. Orientarea afectiva - 111.C.4. (angajatorilor)
=l LG + Iz HL.C.2 # I3 HLC.3
+ o 1L C.4
Caracteristicile Abilitatile si competentele necesare - IV.A.1. Componenta agregata

muncii - IV.A. Interdependenta necesari - IV.A.2. caracteristicile muncii
Nivelul de remunerare oferit - IV.A.3. =ma VAT + ma (VA2 +ms
Flexibilitatea programului de munca - IV.A.4. VA3 +me (VAL +ms VA
Accesibilitatea si adaptarile posibile la nivelul locurilor de
munca - IV.A.5.

Legislatia Cadrul legal si comportamentul (angajatorilor) asociat

aferenta angajdrii persoanelor cu dizabilitati - V.A.L.

(protectiei) Protectia legala si discriminarea salariala - V.A.2.

persoanelor cu
nevoi speciale -
V.A.

Conformitatea cu reglementarile legale si impactul generat la
nivelul politicilor organizationale - V.A.3.

Obligatii legale in achizitia de RU cu dizabilitati - V.A.4.
Conformitatea cu cadrul legal si divulgarea dizabilitatii in
procesul de angajare - V.A.5.

Legislatia si impactul mediator asociat la nivelul stigmatizarii
si atitudinii angajatorilor - V.A.6.

Conformitatea cu cadrul legal si influenta asociata in
integrarea organizationald a RU cu dizabilitati - V.A.7.
Nivel cunostinte privind legislatia aferentd persoanelor cu

Aplicarea cunostintelor privind legislatia aferenta persoanelor

cu dizabilitati - V.A.9.

Informarea managerilor (legislatie si adaptari posibile) cu
impact in procesul de recrutare si munca a persoanelor cu
dizabilitati - V.A.10.

Componenta agregata
legislatia aferenta
(protectiei) persoanelor cu
nevoi speciale
=n VAL +nz VAZ +ns V.
+ns VA4 +ns VAS +ng Vo
+ 7 VA7 +nz VAE +ns
V.AS + nie VA IO

Tn studiu pentru componentele agregate si componentele asociate s-au obtinut urmatoarele:
1. pentru componenta recrutarea resursei umane cu nevoi speciale
Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 11.

Tabel 11. Statistici descriptive — componenta recrutarea resursei umane cu nevoi speciale
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Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean | Std. Deviation | Analysis N
1 4,5946 ,70554 111
12 3,6037 ,86706 111
-3 4,6306 ,71259 111
I_4 3,9550 ,86045 111
1.5 4,2673 ,59767 111
I_6 4,6757 ,51190 111

In Tabelul 12 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizatd pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: 1 1,1 2,1 3,1 4sil 5 care prin agregare formeaza componenta recrutarea resursei umane
Cu nevoi speciale.

Tabel 12. Valoarea testului KMO — componenta recrutarea resursei umane cu nevoi speciale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,661
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 90,420
df 15
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinuta indicd faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinti valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereazi ci
exista corelatii suficiente Intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Tntre variabilele considerate I 1,1 2,1 3,1 4sil 5 ce formeaza agregate ale componentei
recrutarea resursei umane cu nevoi speciale, exista o asociere de intensitate acceptabila (Jaba si
Robu, 2011) - KMO = 0,661.

In ACP, pornind de la datele incluse in analiza, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta recrutarea
resursei umane cu nevoi speciale — conform Tabel 13.

Tabel 13. Coefficient Matrix — parametri componenta recrutarea resursei umane cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0

Component Score Coefficient Matrix
Component]
1
1 ,352
2 ,352
3 272
4 ,240
5
6

,204
,185

Din Tabelul 13 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta
recrutarea resursei umane cu nevoi speciale poate fi estimat astfel:
SCOIcomponenta recrutarea resursei umane cu nevoi speciale = 0.352: 1.1 + 0.352- 1.2 + 0.272: 1.3 + (1)
0.240- 1.4 + 0.204- 1.5 + 0.185: 1.6
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Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 1), cd variabilele |_1-1_6
exercita o influentd semnificativa si in sens pozitiv asupra recrutdrii resursei umane cu nevoi
speciale; totodata variabilele 1_1-1_2 determina semnificativ/au cea mai mare influenta (0,352
respectiv 0,352) asupra componentei considerate.

Practicile de recrutare economisesc timp si cheltuieli financiare ale organizatiei doar atunci
cand acestea sunt facute cu atentie si bine motivate, cand asigurd cea mai potrivitd resursd umana
din punct de vedere al abilitatilor ”competentelor necesare care converg cu postul/locul de munca
publicat”. De asemenea, paleta de calitati ale persoanei angajate trebuie sd se suprapuna pe
cerintele muncii, pe misiunea si viziunea organizatiei.

2. pentru componenta selectia resursei umane cu nevoi speciale

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 14.
Tabel 14. Statistici descriptive — componenta selectia resursei umane cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
17 3,1832 1,06148 111
I8 3,0676 ,93781 111
19 4,2928 , 71500 111
110 4,6306 ,69971 111
11 4,3604 ,78385 111
I12 3,5135 91318 111
I 13 3,0811 ,97827 111

Tn Tabelul 15 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizatd pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: I 7,1 8, 19,1 10,1 11,1 12 il 13 care prin agregare formeaza componenta selectia
resursei umane cu nevoi speciale.

Tabel 15. Valoarea testului KMO — componenta selectia resursei umane cu nevoi speciale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,604
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 129,669
df 21
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinuta indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinti valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereazi ci
existd corelatii suficiente intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele I 7,1 8,1 9,1 10,1 11,1 12siI 13 care agregate formeaza componenta
selectia resursei umane cu nevoi speciale, existd o asociere de intensitate acceptabild (Jaba si
Robu, 2011) - KMO = 0,604.

In ACP, pornind de la datele incluse in analizi, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta selectia resursei
umane cu nevoi speciale — conform Tabel 16.

Tabel 16. Coefficient Matrix — parametri componenta selectia resursei umane cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
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Component Score Coefficient Matrix
Component
1

7 ,333
8 ,286
9 ,152
10 ,141
11 ,118
12 318
13 ,351

Din Tabelul 16 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta selectia
resursei umane cu nevoi speciale poate fi estimat astfel:

ScorCOmponenta selectia resursei umane cu nevoi speciale — 0.333- 1.7 + 0.286- 1.8 + 0.152- 1.9 + 0.141: (2)
.10 + 0.118: 1.11 + 0.318: 1.12 + 0.351. 1.13

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 2), ca variabilele |_7-1_13
exercitd o influentd semnificativd si in sens pozitiv asupra selectiei resursei umane cu nevoi
speciale cu nevoi speciale; totodata variabilele ,,metode de selectie relevante si corecte” si ,,selectie
influentata de diferite bariere” determind semnificativ/au cea mai mare influenta (0,333 respectiv
0,351) asupra componentei considerate.

Selectia ca proces de angajare pe piata muncii presupune alegerea candidatilor inscrisi
pentru un loc de munca, marea responsabilitate a unui angajator sta in identificarea persoanelor
care se potrivesc cel mai bine cu descrierea locului de muncd. Potrivirea persoanei cu locul de
munca se face intr-un proces de analiza a experientei, specializarilor, calificarilor, spiritul de
echipa, disponibilitatea si plierea pe echipa deja existent in organizatie. Nivelul de determinare
semnificativ prezinta faptul ca metodele de selectie relevante si corecte sunt atribute forte pentru
o evaluare fidela si motivatd de comportamentul si personalitatea candidatului care va fi ales sa
respecte toate procedurile si cerintele la locul de munca.

3. pentru componenta agregata achizitie resursd umand (recrutarea i selectia)

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 17.
Tabel 17. Statistici descriptive — componenta agregata achizitie resursda umand (recrutarea si selectia)
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
[.A.2. Selectia resursei umane cu nevoi speciale 3,7327327 ,47863749 111
I.A.l'. Recrutarea resursei umane cu nevoi 43028028 43160031 111
speciale

Tn Tabelul 18 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizata pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: 1.LA.2. si I.A.1. care prin agregare formeaza componenta agregata achizitie resursa umand
(recrutarea si selectia).

Tabel 18. Valoarea testului KMO — componenta agregata achizitie resursa umand (recrutarea si selectia)
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Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,500
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 25,798
df 1
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinutd indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinta valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereaza ca
existd corelatii suficiente intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele 1.A.2. si 1.A.1. care agregate formeazid componenta agregati achizifie
resursa umand (recrutarea i selectia), exista o asociere de intensitate mediocra, dar relativ buna
(Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,500.

in ACP, pornind de la datele incluse in analiza, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta agregata
achizitie resursd umand (recrutarea si selectia) — conform Tabel 19.

Tabel 19. Coefficient Matrix — parametri componenta agregata achizitie resursa umand (recrutarea si selectia)
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1
I.A.2. Selectia resursei umane cu nevoi speciale ,585
I.A.1. Recrutarea resursei umane cu nevoi speciale 481

Din Tabelul 19 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta agregata
achizitie resursa umand (recrutarea si selectia) poate fi estimat astfel:

ScorComponenta agregatd achizitie resursd umand (recrutarea §i selectia) — 0.481: 1.A.1. Recrutarea resursei (3)
umane cu nevoi speciale + 0.585- 1.A.2. Selectia resursei umane cu nevoi speciale

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 3), ca variabilele
considerate exercitd o influentad semnificativa si in sens pozitiv asupra componentei agregata
achizitie resursa umand (recrutarea si selectia); totodata variabila ,,I.A.2. Selectia resursei umane
cunevoi speciale” determina semnificativ/ are cea mai mare influenta (0,585) asupra componentei
considerate.

Procesul de selectie a resursei umane cu nevoi speciale este un proces obiectiv cu scopul
clar de a alege candidatul potrivit pentru un loc de munca. Managerii creeazd cea mai buna
strategie de selectie a persoanelor cu nevoi speciale in functie de scopurile locului de munca
vacant. Acest proces este unul strategic deoarece raspunde unor nevoi pe termen lung al
organizatiei, dar poate viza si o perioada determinate de angajare. Trierea candidatilor are la baza
0 trecere printr-o serie de etape in urma carora solicitantii sunt selectati pentru diferite posturi
corespunzatoare potentialului propriu.

Achizitia resursei umane intr-o organizatie se referd si la recrutarea acesteia de cétre o
persoana abilitata. Etapele achizitiei contureaza un proces laborios. Resursele umane recrutate pe
criterii de competenta si abilitati corespunzatoare posturilor vizate sta la baza unei productivitati
sporite la locul de munca, a unei stabilitati in pozitia vizata si o satisfactie a beneficiarului.
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4. pentru componenta trainingul si dezvoltarea (competente) resursei umane cu nevoi
speciale

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele
statistici descriptive — Tabel 20.

Tabel 20. Statistici descriptive — componenta trainingul si dezvoltarea (competente) resursei umane cu nevoi
speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
114 4,4955 ,95226 111
115 43153 ,89424 111
I 16 4,3018 ,76657 111
117 4,3063 ,97041 111
118 4,1847 ,81444 111
119 4,1802 ,93613 111
I 20 4,4955 ,71190 111
121 4,3964 ,80090 111

Tn Tabelul 21 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizata pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: I 14,1 15,1 16,1 17,1 18,1 19,1 20 si I 21 care prin agregare formeaza componenta
trainingul si dezvoltarea (competente) resursei umane cu nevoi speciale.

Tabel 21. Valoarea testului KMO — componenta trainingul si dezvoltarea resursei umane cu nevoi speciale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,700
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 398,700
df 28
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinuta indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinta valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereaza ca
exista corelatii suficiente intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele | 14,1 15,1 16,1 17,1 18,1 19,1 20siI 21 care formeaza prin agregare
componenta trainingul si dezvoltarea (competente) resursei umane cu nevoi speciale, existd o
asociere de intensitate bund (Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,700.

In ACP, pornind de la datele incluse in analizi, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta trainingul si
dezvoltarea (competente) resursei umane cu nevoi speciale — conform Tabel 22.

Tabel 22. Coefficient Matrix — parametri componenta trainingul si dezvoltarea (competente) resursei umane cu
nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0

Component Score Coefficient Matrix

Component
1

135
191
116 233
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241

- ,182
- ,192
120 ,090
121 173

Din Tabelul 22 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta trainingul
si dezvoltarea (competente) resursei umane cu nevoi speciale poate fi estimat astfel:

SCOfComponenta training-ul si dezvoltarea (competente) resursei umane cu nevoi speciale — 0,135 .14 + 0,191 (4)
1.15 + 0,233: 1.16 + 0,241- 1.17 + 0,182- 1.18 + 0,192 1.19 + 0,090- 1.20 + 0,173 1.21

Se poate observa, avand In vedere coeficientii asociati (ecuatia 4), ca variabilele
considerate exercita o influentd semnificativa si in sens pozitiv asupra training-ul si dezvoltarea
(competente) resursei umane cu nevoi speciale; totodatd variabilele ,,feedback si formare
individualizata” si ,,proceduri de orientare specifice” determinad semnificativ/au cea mai mare
influenta (0,233 respectiv 0,241) asupra componentei considerate. Se mai poate observa faptul ca
variabila ,,formare generala si vocationalda” exercitd cel mai redus nivel influenta pozitiva (0,090)
asupra componentei trainingul si dezvoltarea (competente) resursei umane cu nevoi speciale.

Trainingul si dezvoltarea resursei umane cu nevoi speciale sunt finalitati ale unui demers
managerial conceput in urma evaludrii. In acest context o serie de criterii de evaluare a posturilor
pot avea la baza o pregatire profesionald solicitatd de specificul muncii: pregitire de baza, de
specialitate si de perfectionare. Alaturi de pregatirea profesionald impusa este necesara probarea
unei experiente practice in munca si in specialitate, anumite aptitudini tehnice si nu numai, de
comunicare, de cooperare si interactiune, toate aceste variabile fiind reflectate intr-un proces
specific de mentorat.

Formarea profesionald individualizata vizeaza in special pentru angajatii cu nevoi speciale
obtinerea unei calificari profesionale, adaptarea angajatilor la cerintele locului de munca si ale
postului vizat. Sunt subliniate astfel, perfectionarea continua a abilitatilor cerute de locul de
muncd, respectiv reconversia determinate de restructurari la locul de munca, Sensibilizarea si
formarea angajatilor cu dizabilitati sunt variabile in optimizarea procesului de incluziune si retentie
pe piata muncii.

5. pentru componenta training pentru a favoriza incluziunea/integrarea resursei umane
Ccu nevoi speciale

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele
statistici descriptive — Tabel 23.

Tabel 23. Statistici descriptive — componenta training pentru a favoriza incluziunea/ integrarea RUNS
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
122 4,5794 ,63003 107
123 4,5607 ,58564 107
» 4,3832 ,69221 107
125 4,3364 ,58186 107
126 4,3271 ,91914 107

Tn Tabelul 224 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizata pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
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studiu: 1 22,1 23,1 24,1 25si 1 26, care prin agregare formeaza componenta training pentru a
favoriza incluziunea/integrarea resursei umane cu nevoi speciale.
Tabel 24. Valoarea testului KMO — componenta training pentru a favoriza incluziunea/ integrarea resursei umane
Cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,587
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 90,783
df 10
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinuta indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecintd valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereaza ca
exista corelatii suficiente Intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele considerate 1 22, I 23, I 24, I 25 si I 26 care formeaza prin agregare
componenta training pentru a favoriza incluziunea/integrarea resursei umane cu nevoi speciale,
existd o asociere de intensitate mediocra, dar reprezentativa (Jaba si Robu, 2011) - KMO = 0,587.

in ACP, pornind de la datele incluse in analiza, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta training pentru
a favoriza incluziunea/ integrarea resursei umane cu nevoi speciale — conform Tabel 25.

Tabel 25.Coefficient Matrix — parametri componenta training pentru a favoriza incluziunea/ integrarea resursei
umane cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0

Component Score Coefficient Matrix

Component
1
122 212
123 ,201
124 ,404
125 ,378
126 ,305

Din Tabelul 40 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta training pentru
a favoriza incluziunea/ integrarea resursei umane cu nevoi speciale poate fi estimat astfel:

ScorComponenta training pentru a favoriza incluziunea/ integrarea resursei umane cu nevoi speciale = 0,212' 1.22 + (5)
0,201 1.23 + 0,404 1.24 + 0,378 1.25 + 0,305 1.26

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 5), cd variabilele
considerate exercitd o influentd semnificativa si in sens pozitiv asupra trainingului pentru a
favoriza incluziunea/integrarea resursei umane cu nevoi speciale; totodata variabilele ,,formare
pentru sensibilizare” si ,,eficacitatea formarii (formare on-line si fatd in fatd pentru incluziune)”
determina semnificativ/au cea mai mare influenta (0,404 respectiv 0,378) asupra componentei
considerate (training pentru a favoriza incluziunea/ integrarea resursei umane cu nevoi speciale).

Actul de formare a persoanelor cu nevoi speciale adulte si apte de muncd este axat in
comunitate pe orientare si pregatire profesionald, pe cresterea nivelului de specializare dar si pe
dezvoltarea continua a tehnologiilor asistive care sa usureze procesul de realizare a sarcinilor la
locul de munca.
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Evolutia 1n profesie este asiguratd de o interactivitate constantd, nu doar intre angajator si
angajatul cu nevoi speciale cat si intre grupurile de lucru dintr-o organizatie. Formare on-line si
fatd in fata creeazd un cadru managerial de inovare si de sensibilizare a intregii comunitati
profesionale. Este productiva si oportund o abordare a practicilor de dezvoltare la nivel functional,
instrumental a modalitatilor de adaptare si preformare la locul de munca.

Invitarea pe tot parcursul vietii este o paradigma, o directie in activitatea de formare.
Inovatia in acest proces este data de relatia dintre mentor si angajator, dar si intre mentor si angajat.
Astfel practicile incluzive sporesc vizibilitatea organizatiei Tn comunitate continuand astfel
procesul de incluziune si la nivel social. Continuitatea si adaptarea cerintelor pentru un post
disponibil va fi optimizat pentru a angaja persoane cu nevoi speciale in toate categoriile de
organizatii si la toate nivelurile.

6. pentru componenta agregata training si dezvoltare a resursei umane (formarea si
dezvoltarea)

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele
statistici descriptive — Tabel 26.

Tabel 26. Statistici descriptive — componenta agregatda training si dezvoltare a resursei umane
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N

I.B.1. Trainingul si
dezvoltarea (competente)

. ) 4,3540 ,55644 107
resursei umane cu nevoi
speciale
[.B.2. Training pentru a
favoriza incluziunea/ 44374 43151 107

integrarea resursei umane cu
nevoi speciale

Tn Tabelul 27 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizata pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: 1 1.B.1. si 1.B.2. care prin agregare formeaza componenta agregata training si dezvoltare a
resursei umane (formarea si dezvoltarea).

Tabel 27. Valoarea testului KMO — componenta agregata training si dezvoltare a RU (formarea si dezvoltarea)

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,500
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 79,392
df 1
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinuta indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecintd valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereaza ca
existd corelatii suficiente intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele considerate | 1.B.1. si I.B.2. care agregate formeazi componenta agregati
training si dezvoltare a resursei umane (formarea si dezvoltarea), existd o asociere de intensitate
mediocra, dar reprezentativa (Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,500.

In ACP, pornind de la datele incluse in analizi, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta agregata
training si dezvoltare a resursei umane (formarea si dezvoltarea) — conform Tabel 28
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Tabel 28. Coefficient Matrix — parametri componenta agregata training si dezvoltare a resursei umane
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1

[.B.1. Trainingul si
dezvoltarea (competente)
resursei umane cu nevoi
speciale

1.B.2. Training pentru a
favoriza incluziunea/
integrarea resursei umane cu
nevoi speciale

Din Tabelul 28 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta agregata
training si dezvoltare a resursei umane (formarea si dezvoltarea) poate fi estimat astfel:
ScorComponenta training si dezvoltare a resursei umane (formarea si dezvoltarea) — 0.438: 1.B.1. Tl’aining-ul §l (6)
dezvoltarea (competente) resursei umane cu nevoi speciale + 0.538- 1.B.2. Training
pentru a favoriza incluziunea/ integrarea resursei umane cu nevoi speciale

438

,538

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 6), ca variabilele 1.B.1. si
I.B.2. exercita o influentd semnificativa si in sens pozitiv asupra componentei agregata training §i
dezvoltare a resursei umane (formarea si dezvoltarea); totodata variabila ,,I.B.1. Trainingul si
dezvoltarea (competente) resursei umane cu nevoi speciale” determind semnificativ/are cea mai
mare influenta (0,538) asupra componentei considerate.

Incluziunea resursei umane cu nevoi speciale are in vedere persoane care sunt intr-o stare
care Ti limiteaza activitate la nivel comunitar. Posibilitatea acestuia de a munci este una dintre
masurile aplicate prin procesul de incluziune tuturor celor in nevoie pentru ca acesta sa participe
la toate domeniile vietii. Schimbadrile teoretice, practice care au loc prin formare, la nivel mental
dar si executoriu tin si de o adaptare, readaptare a mediului de munca pentru ca orice dizabilitate
are un om, el sd poatd accede la toate drepturile de care oricine beneficiaza.

Lanivel macro comunitatea aduce schimbari majore in ergonomia spatiilor prin construirea
de cdi de acces, cladiri, produse, lucruri, unelte ce dau o libertate mult mai mare a resursei umane
cu nevoi speciale care doreste si poate prin lege sd acceadad la un loc de muncd. Standardele
adecvate pentru o viatd decentd responsabilizeaza comunitatea, angajatorul sa formeze membrii
echipei pentru ca acestia sa accesibilizeze proximitatea ce incurajeaza persoana in nevoie sa devina
tot mai independent.

Formarea si dezvoltarea competentelor persoanelor cu nevoi speciale e o forma de
reabilitare profesionala care naste abilitdti noi, deprinderi mai usoare, capacitati adaptate pentru a
favoriza munca, pentru a imbundtati conditia social.

7. pentru componenta evaluarea performantei resursei umane cu nevoi speciale

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele
statistici descriptive — Tabel 29.

Tabel 29. Statistici descriptive — componenta evaluarea performantei resursei umane cu nevoi speciale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N

127 4,4820 , 70365 111
I 28 4,2973 , 75792 111

57



TEZA DE DOCTORAT

129 4,0991 , 79721 111
1 30 4,6261 ,56193 111

Tn Tabelul 30 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizata pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: 1_27,1_28,1_29 si |_30, care prin agregare formeaza componenta evaluarea performantei
resursei umane cu nevoi speciale.

Tabel 30. Valoarea testului KMO — componenta evaluarea performantei resursei umane cu nevoi speciale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,677
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 68,427
df 6
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinutd indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinta valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereazi ci
exista corelatii suficiente Intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele considerate 1 27, 1 28, 1 29 si I 30 care formeaza prin agregare
componenta evaluarea performantei resursei umane cu nevoi speciale, existd o asociere de
intensitate acceptabild (Jaba si Robu, 2011) — KMO =0,677.

in ACP, pornind de la datele incluse in analiza, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta evaluarea

performantei resursei umane cu nevoi speciale — conform Tabel 31.
Tabel 31.Coefficient Matrix — parametri componenta evaluarea performantei resursei umane cu nevoi speciale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1
127 ,341
I 28 ,382
» ,268
1 30 404

Din Tabelul 31 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta evaluarea
performantei resursei umane cu nevoi speciale poate fi estimat astfel:

ScorComponenta evaluarea performantei resursei umane cu nevoi speciale — 0,341 1.27 + 0,382 (7)
1.28 + 0,268- 1.29 + 0,404- 1.30

Se poate observa, avand In vedere coeficientii asociati (ecuatia 7), ca variabilele
considerate exercitd o influentd semnificativa si In sens pozitiv asupra evaluarii performantei
resursei umane cu nevoi speciale; totodata variabilele ,.evaluarea performantei viitoare sub
influenta stigmatizarii si a stereotipurilor” si ,corectitudinea si echitabilitatea evaludrii
performantei/legatura dintre rezultatele evaluarii performantei si promovarea in carierd”
determina semnificativ/au cea mai mare influenta (0,382 respectiv 0,404) asupra componentei
considerate.

Evaluarea este un proces care are ca drept scop evaluarea performantei organizationale care
se regaseste in descrierile din fisa postului. Criteriile de performanta ale angajatului raspund
nevoilor organizatiei. Cand este vorba despre persoane cu nevoi speciale, in cadrul muncii
evaluarea are rol si de a influenta performantele pentru viitor. Astfel, n ochii managerului, a
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colegilor de muncad acestea pot influenta mentalitati, in sensul ca poate reduce sau elimina
stigmatizarea si stereotipurile care sunt apanaje ale gandirii colective.

Corectitudinea si echitabilitatea sunt masuri necesare pentru a intari statutul unei persoane
cu nevoi speciale in cadrul organizatiei, factori care pot sa apara In urma unor evaludri. Managerul
va sti imediat dacd performantele angajatilor il ajutd sau nu si poate lua anual, sau trimestrial
masuri de imbunatatire.

Rezultatele evaludrilor sunt indicatori de performanta care arata cat de productiva a fost
munca persoanei angajate, urmareste calitatea muncii, depisteaza care sunt asumarile pe care si le-
a impropriat, eficienta timpului de lucru, delegarea si preluarea de sarcini ce duc intreaga
organizatie spre implementarea de schimbari, formari, luarea de decizii, mod de rezolvare a unor
probleme aparute in colectivul de munca, delegarea sarcinilor, responsabilizarea, creativitatea si
implicarea 1n activitatile totale la locul de munca. Toate aceste aspecte pot promova 1n carierd orice
angajat cu punctaj mare la evaluare, pot intari increderea angajatului in propriile in propriile forte,
intareste o relatie solida Intre angajati si angajatori.

8. pentru componenta promovarea si managementul carierei resursei umane cu nevoi
speciale

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 32.
Tabel 32. Statistici descriptive — componenta promovarea si managementul carierei resursei umane cu nevoi
speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation | Analysis N
31 4,6036 ,63646 111
2 4,5646 ,46881 111

Tn Tabelul 33 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizata pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: T 31 si I 32, care prin agregare formeazd componenta promovarea si managementul
carierei resursei umane cu nevoi speciale.

Tabel 33. Valoarea testului KMO — componenta promovarea si managementul carierei RU cu nevoi speciale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,500
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 60,876
df 1
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinutd indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinta valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereazi ci
exista corelatii suficiente Intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele considerate I 31 si I 30 care formeazi prin agregare componenta
promovarea si managementul carierei resursei umane cu nevoi speciale, exista o asociere de
intensitate mediocra, dar reprezentativa (Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,500.

in ACP, pornind de la datele incluse in analizd, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta promovarea §i

managementul carierei resursei umane cu nevoi speciale — conform Tabel 34.
Tabel 34.Coefficient Matrix — parametri componenta promovarea si management-ul carierei RU cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
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Component Score Coefficient Matrix
Component
1
I 31 ,550
132 ,550

Din Tabelul 34 rezultd faptul cd modelul de calcul al scorului pentru componenta
promovarea si managementul carierei resursei umane cu nevoi speciale poate fi estimat astfel:

SCOX Componenta promovarea si management-ul carierei resursei umane cu nevoi speciale = 0,550- 1.31 + 0,550 (8)
1.32

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 8), cd variabilele
considerate exercitd o influentd semnificativd si in sens pozitiv asupra promovarii si
managementului carierei resursei umane cu nevoi speciale; totodatd aceste doud variabilele
mentionate anterior determina semnificativ/au 0 influenta semnificativa pozitiva si egala (0,550
respectiv 0,550) asupra componentei considerate.

Instruirea si suportul unui angajat cu nevoi speciale influenteaza promovarea, asumarea
unui alt rol care poate fi mai important in organizatie, 1i poate mari remuneratia. Astfel acesta
devine o valoare adaugata in organizatie si poate fi inclus Intr-o gama mai largd de activitati care
imbogatesc performanta, multiplica informatiile, dezvolta abilitatile, devine mai fidel organizatiei,
mai creativ, implicat si implicit se angajeaza la propriul parcurs ascendent al carierei.

Promovarea si managementul carierei resursei umane cu nevoi speciale sunt tinte care
necesita pasi de urmat cu privire la performanta. Pentru aceasta responsabilitatile, experienta,
realizarile dobandite sunt cerute in subsidiar de organizatie, precum si beneficiul direct care se
poate traduce intr-o avansare la locul de munca. Contributia binelui propriu pentru organizatie
duce persoana angajata spre promovare, construirea carierei.

9. pentru componenta agregata evaluarea performantei, promovarea si managementul
carierei

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 35.
Tabel 35. Statistici descriptive — evaluarea performantei, promovarea si managementul carierei
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N

I.C.1. Evaluarea
performantei resursei umane 4,3761 ,49270 111
cu nevoi speciale

I.C.2. Promovarea si
managementul carierei
resursei umane cu nevoi
speciale

4,5841 ,50396 111

In Tabelul 36 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizatd pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: 1.C.1. si I.C.2. care prin agregare formeaza componenta agregata evaluarea performantei,

promovarea si managementul carierei.
Tabel 36. Valoarea testului KMO —evaluarea performantei, promovarea si management-ul carierei
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

I Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. I ,500 I
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Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 62,296
df 1
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinutd indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecintd valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereaza ca
exista corelatii suficiente intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Tntre variabilele considerate 1.C.1. si 1.C.2. care agregate formeaza componenta agregati
evaluarea performantei, promovarea si managementul carierei, exista o asociere de intensitate
mediocrd, dar reprezentativa (Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,500.

in ACP, pornind de la datele incluse in analiza, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta agregata

evaluarea performantei, promovarea si managementul carierei — conform Tabel 37.
Tabel 37. Coefficient Matrix — parametri componenta agregata evaluarea performantei, promovarea si
management-ul carierei
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1
I.C.1. Evaluarea performantei resursei umane cu nevoi 549
speciale ’
I.C.2. Promovarea si management-ul carierei resursei 537
umane cu nevoi speciale ’

Din Tabelul 37 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta agregata
evaluarea performantei, promovarea si managementul carierei poate fi estimat astfel:

SCOfComponenta agregatd evaluarea performantei, promovarea si management-ul carierei — 0.549- 1.C.1. Evaluarea (9)

performantei resursei umane cu nevoi speciale + 537 .C.2. Promovarea §i

managementul carierei resursei umane cu nevoi speciale

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 9), ca variabilele 1.C.1. si
I.C.2. exercita o influenta semnificativa si in sens pozitiv asupra componentei agregata evaluarea
performantei, promovarea si managementul carierei; totodatd variabila ,I.C.1. Evaluarea
performantei resursei umane cu nevoi speciale” determina semnificativ/are cea mai mare influenta
(0,549) asupra componentei considerate.

Angajarea s1 retinerea unel persoane cu nevoi speciale la locul de munca fiind
nediscriminatorie se aplica metode de evaluare prin diverse instrumente care vizeaza indeplinirea
atributiilor din fisa postului tuturor angajatilor n mod unitar. Performanta se va vedea pe o scala
pe care managerul o gandeste sa-i fie utila in procesele de dezvoltare viitoare ale organizatiei, de
aceea promovarea pe alte posturi mai inalte a persoanelor cu nevoi speciale trebuie si este fara
excluziune, abuz, oferire de privilegii fata de aceasta dar si fata de colegii de munca. Egalitatea de
tratament, cum este numitd in recrutare, cum este urmadritd in oferirea de conditii de munca, in
promovare si remunerare sunt obiective cu care responsabilul cu angajarea intr-o organizatie sau
insdsi managerul le are in vedere si le aplicd respectand legea. Este de inteles ca asa cum este
interzisd discriminarea negativd din motive de gen, rasd, religie, varstd, orientare sexuald,
dizabilitate, nu trebuie sa fie prezenta nici cea pozitiva de tip favorizare, bonificatii fara fundament
chiar daca legea ofera si persoana cu nevoi special o primeste.
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10. pentru componenta remuneratia (diferentiati/discriminatorie) resursei umane cu
nevoi speciale
Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 38.
Tabel 38. Statistici descriptive — componenta remuneratia (diferentiata/discriminatorie) RU cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
I .33 2,9640 1,42017 111
1 34 3,1081 1,46692 111
I35 2,2252 1,41861 111
I 36 2,7658 1,47682 111
137 2,5766 1,51687 111
I 38 3,0180 1,61235 111

Tn Tabelul 39 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizatd pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: 1_33,1 34,1 35,1 36,1 37 i1 38, care prin agregare formeaza componenta remuneratia
(diferentiata/discriminatorie) resursei umane cu nevoi speciale.

Tabel 39. Valoarea testului KMO —(diferentiatd/discriminatorie) resursei umane cu nevoi speciale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. , 767
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 265,634
df 15
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinutd indicd faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinta valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereaza ca
exista corelatii suficiente intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele considerate 1 33, 1 34, 1 35, 1 36, 1 37 si 1 38 care formeazi prin
agregare componenta remuneratia (diferentiata/discriminatorie) resursei umane cu nevoi speciale
exista o asociere de intensitate bund (Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,767.

In ACP, pornind de la datele incluse in analizi, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta remuneratia

(diferentiata/discriminatorie) resursei umane cu nevoi speciale — conform Tabel 40.
Tabel 40.Coefficient Matrix — parametri componenta remuneratia (diferentiata/discriminatorie) RU cu nevoi
speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1
I .33 217
I 34 ,234
I35 ,269
I 36 ,245
I 37 ,245
I 38 ,114

Din Tabelul 55 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta
remuneratia (diferentiatd/discriminatorie) resursei umane cu nevoi speciale poate fi estimat astfel:

62



TEZA DE DOCTORAT

Sco I'Componenta remuneratia (diferentiati/ discriminatorie) resursei umane cu nevoi speciale = 0,217 1.33 + 0,234 (10)
1.34 + 0,269 1.35 + 0,245- 1.36 + 0,245- 1.37 + 0,114- 1.38

Se poate observa, avind in vedere coeficientii asociati (ecuatia 10), cd variabilele
considerate exercita o influenta semnificativd si in sens pozitiv asupra remuneratiei
(diferentiata/discriminatorie) resursei umane cu nevoi speciale; totodatd variabilele ,,impactul
momentului aparitiei dizabilitatii la nivelul remuneratiei”, ,,diferente salariale generale asociate
persoanelor cu dizabilitati” si ,,impactul tipului si gradului dizabilitétii la nivelul remuneratiei”
determind semnificativ/au cea mai mare influenta (0,269; 0,245 respectiv 0,245) asupra
componentei considerate.

Asa cum exista diferenta de tratament cand este vorba despre varsta de pensionare (2, 3 ani
in functie de domeniul de activitate se poate prelungi contractual de munca), exista situatii stipulate
de lege pentru a promova incluziunea si egalitatea in societate si pentru persoanele cu nevoi
speciale. Ca indivizi, cei cu nevoi speciale aduc in cadrul muncii abilitati si perspective unice pe
care un angajator le recunoaste ca fiind beneficii aduse organizatiei ca un tot. Drepturile salariale
sunt aceleasi ca si celorlalti angajati, insa exista unele avantaje suplimentare date de incadrarea in
grad de handicap cu indemnizatiile aferente, scutirea de la plata impozitului pe salariu care creste
firesc suma totala a venitului. Reducerile salariale ce pot aparea datorita unui numar redus pentru
care persoana este angajatd. Aceasta mai poate aparea in perioada de proba, de mentorat, atunci
cand organizatia 1i pune la dispozitie diverse accesibilizari, tehnici de asistare, facilitdri a accesului
din punct de vedere fizic, utilizarea si ajustarea programului de lucru, metode de adaptare la
cerintele locului de munca pe care le implica nevoia persoanei angajate.

Incadrarea in munci a persoanelor cu nevoi speciale se face potrivit Legii nr. 488/2006
actualizata si tine cont de potrivirea pregatirii profesionale a persoanei cu nevoi speciale cu locul
de munca vacantat. Diferentele salariale pot fi generate de aparitia unei dizabilitati, de trecerea la
un alt grad de severitate a bolii ceea ce implica alte indemnizatii, alte reduceri de impozite.

11. pentru componenta remuneratia (compensatiile) pentru performanti si beneficiile
resursei umane cu nevoi speciale

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 41.
Tabel 41. Statistici descriptive — componenta remuneratia (compensatiile) pentru performanta si beneficiile resursei
umane cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N

I 39 3,4000 1,22811 110
. 3,9818 1,09194 110
41 4,1727 1,02141 110

Tn Tabelul 42 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizata pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: 1 39,1 40 si I 41, care prin agregare formeaza componenta remuneratia (compensatiile)

pentru performanta si beneficiile resursei umane cu nevoi speciale.
Tabel 42. Valoarea testului KMO — componenta remuneratia pentru performantda si beneficiile RU cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,573
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 8,126
df 3
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l Sig. | ,043 |

Rezultatele obtinute arata ca ipoteza de independenta a variabilelor este acceptata, deoarece
valoarea Sig. = 0,043 este mai mica decat pragul stabilit de 0,05 (5%). Aceasta indica faptul ca
ipoteza de asociere a aspectelor semnificative este acceptatd cu o probabilitate de 95%.

Tntre variabilele considerate | 39, I 40 si I 41 care formeazi prin agregare componenta
remuneratia (compensatiile) pentru performanta si beneficiile resursei umane cu nevoi speciale,
existd o asociere de intensitate mediocra, dar reprezentativa (Jaba si Robu, 2011) - KMO = 0,573.

in ACP, pornind de la datele incluse in analiza, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta remuneratia

(compensatiile) pentru performanta si beneficiile resursei umane cu nevoi speciale — conform
Tabel 43.

Tabel 43.Coefficient Matrix — parametri componenta remuneratia (compensatiile) pentru performanta si beneficiile
RU cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1
I 39 -,480
I 40 ,521
1 41 ,500

Din Tabelul 43 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta
remuneratia (compensatiile) pentru performanta si beneficiile resursei umane cu nevoi speciale
poate fi estimat astfel:

Sco rComponenta remuneratia (compensatiile) pentru performantd si beneficiile resursei umane cu nevoi speciale = = (11)
0.480- 1.39 + 0.521- 1.40 + 0.500- 1.41

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 11), cd variabilele
»perceptia si consecintele compensatiei discriminatorii” si ,,nemultumirea fatd de remuneratia
variabild” exercitd o influenta semnificativa si in sens pozitiv asupra remuneratia (compensatiile)
pentru performanta si beneficiile resursei umane cu nevoi speciale; totodata variabila ,,perceptia
si consecintele compensatiei discriminatorii” determina semnificativ/are cea mai mare influenta
(0,521) asupra componentei considerate. La polul opus se situeaza variabila ,,impactul dizabilitatii
asupra bazei salariale si a beneficiilor” ce exercitd o influenta semnificativa in sens negativ (-
0,480) asupra componentei considerate.

Se constatd (ecuatia 11) faptul ca variabile ,,perceptia si consecintele compensatiei
discriminatorii” si ,,nemultumirea fatd de remuneratia variabila” exercita o influenta semnificativa
in sens negative asupra remuneratia (compensatiile) pentru performantd si beneficiile resursei
umane cu nevoi speciale; totodatd variabila ,perceptia si consecintele compensatiei
discriminatorii” determind semnificativ/are cea mai mica valoare considerata asupra variabilelor
deoarece influenteaza aceastd componenta prin faptul ca legea interzice discriminarea la locul de
munca care tine de gen, etnie avand un rol semnificativ.

12. pentru componenta agregati remuneratii (compensatii) si beneficii

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 44.
Tabel 44, Statistici descriptive — componenta agregatd remuneratii (compensatii) si beneficii
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

| | Mean | Std. Deviation | Analysis N I
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I.D.1. Remuneratia
(diferentiata/
discriminatorie) resursei
umane cu nevoi speciale
[.D.2. Remuneratia
(compensatiile) pentru
performanta si beneficiile 3,8515 ,61012 110
resursei umane cu nevoi
speciale

In Tabelul 45 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizatd pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: I.D.1. si I.D.2. care prin agregare formeaza componenta agregata remuneratii (compensatii)
si beneficii.

2,7591 1,05689 110

Tabel 45. Valoarea testului KMO — componenta agregata remuneratii (compensatii) si beneficii
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,500
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 23,740
df 1
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinuta indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecintd valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereaza ca
exista corelatii suficiente intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Tntre variabilele considerate 1.D.1. si 1.D.2. care agregate formeaza componenta agregata
remuneratii (compensatii) si beneficii, exista o asociere de intensitate mediocra, dar reprezentativa
(Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,500.

In ACP, pornind de la datele incluse in analizi, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta agregata
remuneratii (compensatii) si beneficii — conform Tabel 46.

Tabel 46. Coefficient Matrix — parametri componenta agregata remuneratii (compensatii) si beneficii
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1
1.D.1. Remuneratia (diferentiatd/discriminatorie) resursei umane cu nevoi speciale ,588
I.D.2.. Remuneragia (compensatiile) pentru performanta si beneficiile resursei umane cu 588
nevoi speciale ’

Din Tabelul 46 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta agregata
remuneratii (compensatii) si beneficii poate fi estimat astfel:

ScorC()mponenta agregatd remuneratii (compensatii) si beneficii — 0,588: L.D.1. Remuneraﬁa (dij"eren;iatd/ (12)
discriminatorie) resursei umane cu nevoi speciale + 0,588 1.D.2. Remuneratia
(compensatiile) pentru performantda si beneficiile resursei umane cu nevoi speciale

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 12), ca variabilele 1.D.1. si

I.D.2. exercitd o influentd semnificativa in sens pozitiv si egalda (0,588) asupra componentei
agregata remuneratii (compensatii) si beneficii.
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“Remuneratia (compensatiile) pentru performanta si beneficiile resursei umane cu nevoi
speciale” exercita o influenta asupra scorului dimensiunii considerate deoarece RU este foarte
importantd din punct de vedere al beneficiilor persoanelor cu nevoie speciale; egalitatea
coeficientilor de determinare a componentei considerate indica o situatie relativ inedita nefiind
nici o diferenta intre componenta remuneratie (diferentiatd) si remuneratie (Compensatii).

Remuneratie pentru performanta si beneficiile resursei umane cu nevoi speciale este legata
de compensatia primita de RU, dar si de cea diferentiata dar farda a se gasi diferente semnificative.

13. pentru componenta agregati rezultatele (succesul) procesului de integrare
organizationala

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 47.
Tabel 47. Statistici descriptive — componenta agregatd rezultatele procesului de integrare organizationald
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation | Analysis N
Al 3,6226 1,41052 106
I A2 42311 , 72432 106
IIA3 4,6934 ,54585 106
II A4 44811 ,60129 106
IIAS 4,4057 ,62911 106
IILAG6 4,3915 ,65102 106
I A7 4,2406 ,65549 106
II A8 4,5802 ,56542 106
IIA9 4,6792 ,50798 106
II A 10 4,0613 72277 106

In Tabelul 47 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizatd pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: 11 A 1,11 A 2,11 A 3,11 A 4,11 A 511 A 6,11 A 7,11 A 8,11 A 9sill A 10 care
prin agregare formeaza componenta agregata rezultatele (succesul) procesului de integrare
organizationala.

Tabel 48. Valoarea testului KMO — componenta agregata rezultatele procesului de integrare organizationald

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. , 737
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 373,242
df 45
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinutd indicd faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinta valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereaza ca
existd corelatii suficiente intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele considerate 11_A_1, ILA_2, Il_A 3, 1A 4, 11 A5 1l_A6, Il_A_7,
I A8 I A9 si Il A10 care formeaza prin agregare componenta agregatd rezultatele
(succesul) procesului de integrare organizationala, existd o asociere de intensitate buna (Jaba si
Robu, 2011) - KMO = 0,737.

in ACP, pornind de la datele incluse in analizd, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmadtoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta agregata
rezultatele (succesul) procesului de integrare organizationala — conform Tabel 49.
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Tabel 49.Coefficient Matrix — parametri componenta agregata rezultatele procesului de integrare organizationald

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1
LAl ,013
I A2 ,082
IIA3 ,178
II A4 ,180
IIAS 211
IIAG6 218
I A7 ,149
II A8 217
I A9 ,174
II A 10 ,045

Din Tabelul 49 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta agregata
rezultatele (succesul) procesului de integrare organizationala poate fi estimat astfel:

ScorCOmponenta agregatd rezultatele (succesul) procesului de integrare organizationald = 0.013- I1.A.1 + 0.082- (13)
ILA2 +0.178- 11.LA.3 + 0.180- ILA.4 + 0.211- 11.A5 + 0.218: I11.A.6 + 0.149- Il.A.7 +

0.217- 11.LA.8 + 0.174- 11LA.9 + 0.045: 11.A.10

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 13), cd variabilele
considerate exercitd o influenta semnificativa si in sens pozitiv asupra componentei agregate
rezultatele (succesul) procesului de integrare organizationald; totodata variabilele ,satisfactie
(implicare)”, ,,satisfactie (adaptérile oferite/ implementate la nivel organizational/locurilor de
munca)” si ,,stabilitatea locului de muncad/ retentie” determina semnificativ/au cea mai mare
influenta (0,211; 0,218 respectiv 0,217) asupra componentei considerate.

Rezultatele obtinute la acest scor sunt semnificative pentru coeficientii asociati (ecuatia
13), ca variabilele ,,statut” avand o puternicd legdtura asupra componentei agregata rezultatele
(succesul) deoarece influenteaza procesul de integrare a persoanei cu nevoi speciale prin
renumeratia si stabilitatea locului de munca avand un rol semnificativ pozitiv asupra componentei
considerate.

14. pentru componenta agregatd caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele
statistici descriptive — Tabel 50.

Tabel 50. Statistici descriptive — componenta agregata caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
Im_A 1 3,3784 1,29372 111
I A2 2,7477 1,39785 111
I A3 3,8559 1,01665 111
II_A 4 4,0225 , 79883 111
I A5 4,0090 ,92191 111
III A 6 4,1081 ,98490 111

In Tabelul 50 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizatd pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: TH_A_1, TH_A_2, NI_A_3, Hl_A_4, Il_A_5 si Ill_A_6 care prin agregare formeaza
componenta agregata caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale.
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Tabel 51. Valoarea testului KMO — componenta agregata caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,498
Bartlett's Test of Sphericity =~ Approx. Chi-Square 88,294
df 15
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinutd indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinta valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereazi ci
existd corelatii suficiente intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele considerate IIT A 1,11 A 2,111 A 3,111 A 4,11 A 5silll A 6 care
formeaza prin agregare componenta agregata caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale, exista
0 asociere de intensitate relativ mediocra (Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,498.

in ACP, pornind de la datele incluse in analiza, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmdtoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta agregata

caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale — conform Tabel 52.
Tabel 52.Coefficient Matrix — parametri componenta agregata caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1
Im Al ,374
I A2 ,309
I A3 ,168
I A 4 ,413
I AS ,135
I A 6 ,284

Din Tabelul 52 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta agregata

caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale poate fi estimat astfel:
ScorComponenta agregatd caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale = 0.374- 111.A.1 + 0.309- 1l1.A.2 + (14)
0.168: 111.A.3 + 0.413- 111.A.4 + 0.135: I11.LA.5 + 0.284- I11.A.6

Se poate observa, avand 1n vedere coeficientii asociati (ecuatia 14), ca variabilele ,,varsta”,
»gen”, tipul dizabilitatilor”, ,severitatea dizabilitatilor”, ,nivel de educatie”, ,.experienta
profesionald”, exercitd o influentd semnificativa si in sens pozitiv asupra componentei agregate
caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale; totodatd variabilele ,varsta” si ,severitatea
dizabilitatilor” determina semnificativ/au cea mai mare influenta (0.374 respectiv 0,413) asupra
componentei considerate.

15. pentru componenta agregata caracteristicile organizationale

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele
statistici descriptive — Tabel 53.

Tabel 53. Statistici descriptive — componenta agregata caracteristicile organizationale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
I B 1 4,0541 ,80156 111
I B 2 3,8919 ,90806 111
11 B 3 4,1712 ,80762 111
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Il B 4 3,6937 1,15044 111
Il B S 42252 ,96939 111

Tn Tabelul 54 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizata pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: 111_B_1, I11_B_2, 111_B_3, Ill_B 4 si III_B_5 care prin agregare formeaza componenta
agregata caracteristicile organizationale.

Tabel 54. Valoarea testului KMO — componenta agregata caracteristicile organizationale

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,613
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 61,760
df 10
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinuta indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinta valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereazi ci
exista corelatii suficiente Intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Tntre variabilele considerate IIL. B 1, III B 2, III B 3,1l B 4 i Ill B 5 care formeaza
prin agregare componenta agregata caracteristicile organizationale, existd o asociere de intensitate
acceptabila (Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,613.

in ACP, pornind de la datele incluse in analiza, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta agregata
caracteristicile organizationale — conform Tabel 55.

Tabel 55.Coefficient Matrix — parametri componenta agregata caracteristicile organizationale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1
11 B 1 ,332
I B 2 ,392
I B 3 ,409
11 B 4 ,176
11 B 5 ,255

Din Tabelul 55 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta agregata

caracteristicile organizationale poate fi estimat astfel:
ScorComponenta agregatd caracteristicile organizationale — 0.332- 111.B.1 + 0.392- 111.B.2 + 0.409- (15)
111.B.3 + 0.176- 111.B.4 + 0.255- 111.B.5

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 15), ca variabilele
considerate exercitd o influenta semnificativa si in sens pozitiv asupra componentei agregate
caracteristicile organizationale; totodata variabilele ,,strategii/ politici organizationale” si ,,norme
si valori” determind semnificativ/au cea mai mare influenta (0.392 respectiv 0,409) asupra
componentei considerate.

16. pentru componenta agregatdi caracteristicile managerilor (angajatorilor)

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 56.
Tabel 56. Statistici descriptive — componenta agregata caracteristicile managerilor (angajatorilor)
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Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
1 C 1 3,2793 1,28042 111
1 c2 3,4234 1,29720 111
1 C_3 3,9369 ,98423 111
11 C 4 4,2207 ,69637 111

In Tabelul 57 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizatd pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: H_C_1, 1_C_2, 11_C 3, si III_C_4 care prin agregare formeaza componenta agregata
caracteristicile managerilor (angajatorilor).

Tabel 57. Valoarea testului KMO — componenta agregata caracteristicile managerilor (angajatorilor)

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,620
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 115,701
df 6
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinuta indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinta valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereazi ci
exista corelatii suficiente Intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele considerate III C 1, III C 2, Il C 3, si Il C 4 care formeazi prin
agregare componenta agregatd caracteristicile managerilor (angajatorilor), exista o asociere de
intensitate acceptabild (Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,620.

In ACP, pornind de la datele incluse in analiza, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta agregata
caracteristicile managerilor (angajatorilor) — conform Tabel 58.

Tabel 58.Coefficient Matrix — parametri componenta agregata caracteristicile managerilor (angajatorilor)
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1
mcC1 ,339
I C 2 ,370
I C 3 ,357
111 C 4 ,281

Din Tabelul 58 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta agregata

caracteristicile managerilor (angajatorilor) poate fi estimat astfel:
ScorC()mponenta agregatd caracteristicile managerilor (angajatorilor) = 0.339- 111.C.1 + 0.370- 111.C.2 + (16)
0.357- 111.C.3 + 0.281- 11I1.C.4

Se poate observa, avind in vedere coeficientii asociati (ecuatia 16), cd variabilele
»stereotipurile”, ,categorizarile”, ,asteptarile” si ,orientarea afectivd” exercitd o influentd
semnificativd si in sens pozitiv asupra componentei agregate caracteristicile managerilor
(angajatorilor); totodata variabile ,,categorizarile” si ,,asteptarile” determina semnificativ/au cea
mai mare influenta (0.370 respectiv 0,357) asupra componentei considerate.
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Rezultatele obtinute au o valoare semnificativa deoarece angajatorul va avea asteptari in
sensul ca atat variabila categorizare cat si orientarea afectiva vor influenta in mod pozitiv scorul
obtinut.

17. pentru componenta agregati caracteristicile muncii

Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele
statistici descriptive — Tabel 59.

Tabel 59. Statistici descriptive — componenta agregata caracteristicile muncii

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
IVA1 4,2500 ,67982 110
IV.A2 4,2636 ,72539 110
IV.A3 2,8273 1,37380 110
IV.A 4 4,1364 ,99979 110
IV.A 5 4,3455 ,79490 110

Tn Tabelul 60 este prezentati valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizata pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiu: IV_A_1, IV_A_2, IV_A 3, IV_A 45i IV_A_5 care prin agregare formeaza componenta
agregata caracteristicile muncii.

Tabel 60. Valoarea testului KMO — componenta agregatd caracteristicile muncii

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 511
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 69,258
df 10
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinuta indica faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecinti valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereazi ci
existd corelatii suficiente intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Intre variabilele considerate IV.A 1,TV_A 2, TV_A 3,IV_A 4siIV_A_5 care formeazi
prin agregare componenta agregata caracteristicile muncii, exista o asociere de intensitate
mediocra, dar reprezentativa (Jaba si Robu, 2011) — KMO = 0,511.

In ACP, pornind de la datele incluse in analizi, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta agregata
caracteristicile muncii — conform Tabel 61.

Tabel 61.Coefficient Matrix — parametri componenta agregata caracteristicile muncii

Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix

Component
1

1 -,143
2 ,066
3 301
4 455
5 495
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Din Tabelul 61 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta agregata

caracteristicile muncii poate fi estimat astfel:
ScorCOmponenta agregatd caracteristicile muncii — = 0.143-1V.A.1 + 0.066- IV.A.2 +0.301- IV.A3 (17)
+0.455- IV.A.4 +0.495- IV.A5

Se poate observa, avind in vedere coeficientii asociati (ecuatia 17), cd variabilele
»interdependenta necesard”, ,,nivelul de remunerare oferit”, ,,flexibilitatea programului de munca”
si “accesibilitatea si adaptdrile posibile la nivelul locurilor de muncd” exercitd o influenta
semnificativa si in sens pozitiv asupra componentei agregate caracteristicile muncii; totodata
variabile ,flexibilitatea programului de munca” si “accesibilitatea si adaptarile posibile la nivelul
locurilor de munca” determina semnificativ/au cea mai mare influenta (0.455 respectiv 0,495)
asupra componentei considerate. La polul opus se situeaza ,,abilitatile si competentele necesare”
(- 0.143) exercitd o influenta semnificativa dar in sens negativ asupra componentei considerate.

Influenta caracteristicilor muncii data de beneficiile, bonificatiile si scutirea de impozite,
flexibilitatea programului de muncé a persoanelor cu nevoi speciale incadrate, accesibilizarea si
adaptarile spatiului duc cétre o pozitivitate si o semnificativitate a organizatiilor, managerilor
acestora. Factorii de mediu, caracteristicile organizatiei si a persoanelor cu nevoi speciale sunt
variabile ale organizatiei care implica norme, valori, politici educationale care tin de diversitate si
o anumitd naturd a sistemului de bonificatie. La fel ca orice persoand care angajeaza se
concentreaza asupra performantei care va duce organizatia spre indeplinirea scopurilor.

18. pentru componenta agregati legislatia aferentdi (protectiei) persoanelor cu nevoi
speciale
Au fost considerate variabile (conform Tabel 10) pentru care s-au obtinut urmatoarele

statistici descriptive — Tabel 62.
Tabel 62. Statistici descriptive — componenta agregata legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation | Analysis N
VA1 3,9136 ,83737 110
V. A2 4,4909 ,85398 110
VA3 4,4591 , 71399 110
V A 4 4,4182 , 74664 110
V.AS 4,3455 1,08734 110
VA6 4,2242 ,59063 110
V_ A7 4,2273 ,93514 110
V_A 8 4,0273 1,08754 110
VA9 4,2591 ,69643 110
V A 10 4,3667 ,60063 110

Tn Tabelul 63 este prezentata valoarea testului Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) asociat
adecvarii esantionului, utilizata pentru a evalua asocierea dintre variabile considerate, in acest
studiv: VA I,VA2 VA3 VA4 VAS5VAG6VATVASESVAIsiV.AIO
care prin agregare formeaza componenta agregata legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu

nevoi speciale.
Tabel 63. Valoarea testului KMO — componenta agregata legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi
speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
KMO and Bartlett's Test

| Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. | ,696 |
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Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 460,039
df 45
Sig. ,000

Conform rezultatelor valoare Sig. = 0,000 obtinutd indicd faptul ca rezultatele testului
Bartlett sunt semnificative statistic. In consecintd valoarea semnificativa (p < 0,05) sugereaza ca
exista corelatii suficiente Intre variabile pentru a justifica utilizarea analizei factoriale.

Tntre variabilele variabilele V_A 1, V.A 2,V.A 3, VA4V A5V A6 V. AT,
V_ A 8,V A 951 V_A 10 care formeaza prin agregare componenta agregata legislatia aferenta
(protectiei) persoanelor cu nevoi speciale, exista o asociere de intensitate aproximativ bund (Jaba
si Robu, 2011) — KMO = 0,696.

in ACP, pornind de la datele incluse in analiza, la nivelul esantionului selectat, au fost
estimate urmatoarele valori ale parametrilor modelului propus pentru componenta agregata
legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale — conform Tabel 64.

Tabel 64.Coefficient Matrix — parametri componenta agregata legislatia aferentd (protectiei) persoanelor cu nevoi
speciale
Sursa: prelucrari proprii in IBM SPSS 22.0
Component Score Coefficient Matrix
Component
1

146
154
154
177
,140
182
,165
,138
174
0 143
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Din Tabelul 64 rezulta faptul ca modelul de calcul al scorului pentru componenta agregata
legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale poate fi estimat astfel:

ScorComponenta agregatd legislatia aferentd (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale — 0.146- V.A.1 + 0.154- (18)
V.A2 +0.154- V. A3+ 0.177- V.A4 + 0.140- V.A5 + 0.182: V.A.6 + 0.165 V.A.7 +

0.138-V.A.8 +0.174- V. A9+ 0.143- V.A.10

Se poate observa, avand in vedere coeficientii asociati (ecuatia 18), cd variabilele
considerate exercita o influenta semnificativd si in sens pozitiv asupra componentei agregate
legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale; totodata variabile ,,obligatii legale
in achizitia de RU cu dizabilitati”, ,,legislatia si impactul mediator asociat la nivelul stigmatizarii
si atitudinii angajatorilor” si ,,aplicarea cunostintelor privind legislatia aferentd persoanelor cu
dizabilitati” determina semnificativ/au cea mai mare influenta (0.177; 0.182 respectiv 0.174)
asupra componentei considerate.

Cadrul legal este generos si faciliteaza accesul persoanelor cu nevoi speciale in campul
muncii, acesta oferind beneficii angajatorului pentru o accesibilizare a spatiului si a tot ceea ce
implica adaptarea la locul de munca. Obligatia de a angaja la 50 de angajati a 4% persoane cu
nevoi speciale este privita si ca un beneficiu pentru organizatie precum: o suma de bani (cuantumul
salariului mediu la nivel national) pentru o perioada de cel putin 12 luni daca acesta este incd in
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organizatie, sunt deductibili de calculul profitului impozabil daca se realizeaza cheltuieli efectuate
ca nevoie pentru integrare, pregatire, orientare si perfectionare profesionald pentru persoanele cu
nevoi speciale. Influenta asociata integrarii este data nu numai de obligatiile angajatorului care va
primi ca ramburs toate sumele cheltuite in favoarea adaptarii muncii si a locului de munca ci si de
cresterea vizibilitatii Tn cadrul comunitatii.

Aplicarea cunostintelor in domeniul diversificarii angajarilor in ceea ce priveste
incluziunea persoanelor cu dizabilitati aduce multe avantaje tuturor organizatiilor dar si tuturor
celor acceptati pe piata muncii, acceptati in societate si reinvestiti cu drepturi, obligatii, demnitate
n a-si castiga independenta vietii.

CONCLUZII ST CONTRIBUTII

1.Concluzii

Capitolul Il prezinta “evaluarea si analiza managementul integririi resursei umane cu
nevoi speciale la nivel organizational determinatd de variabilele caracteristice”. Astfel include
metodologia de cercetare utilizatda in evaluarea si analiza managementului integrarii
organizationale a acestor categorii de persoane. Pe cale de consecinta, pentru a realiza scopul si
obiectivele asociate cercetarii s-a dezvoltat un instrument de cercetare care a fost aplicat
managerilor de organizatii din zona de NE Roménia ce au angajati persoane cu nevoi. Instrumentul
de cercetare (chestionarul) a fost proiectat pe o scarda de tip ordinal in cinci (scara Likert) si
surprinde toate variabilele reprezentative si necesare problematicii vizate.

Esantionul vizat, pleacd de la premisa ca cercetarile pentru aceasta categorie de persoane
sunt reduse, chiar daca legislatia in vigoare incearca sa pledeze pentru diversitate si egalitate de
sanse pe piata muncii; numarul de angajati cu nevoi speciale este semnificativ redus.

Chiar daca numarul persoanelor angajate cu nevoi speciale nu este relativ mare, se doreste
evidentierea faptului ca aceste persoane angajate, ce fac parte din esantion sunt adulti cu varste
cuprinse intre 18 si 64 de ani si lucreaza in diverse medii profesionale.

S-avizat zona de NE a Romaniei, deoarece conform unui studiu publicat de Eurostat (2019)
aceastd regiune este cotatd ca fiind una dintre cele mai sarace regiuni si s-a vrut evidentierea
provocdrilor unice pe care le Intdmpind persoanele cu nevoi speciale pe piata muncii.

Rezultatele cercetarii identifica relatia intre diversi determinanti si cele mai importante
variabile dependente asociate managementului integrdrii persoanelor cu nevoi speciale, pe baza
unel analize cantitative si calitative. Testarea consistentei interne asociata constructelor utilizate
releva valori ridicate asociate indicelui reprezentativ asociat (Cronbach Alpha). Valorile
variabilelor cercetarii indica o distributie normala, fapt confirmat de rezultatele testului statistic
Kolmogorov-Smirnov.

De asemenea, s-au analizat corelatiile dintre variabilele caracteristice managementul
integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational si variabilele derminante.
Majoritatea corelatiilor sunt semnificative si pozitive ceea ce subliniazd ca variabilele dezvolta
legaturi si dependente relevante — analizate cantitativ si calitativ.

Pentru a identifica principalele componente asociate dimensiunilor considerate Tn analiza
managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational, pe baza
factorilor determinanti, s-a utilizat Analiza Componentelor Principale (ACP). De asemenea, au
fost calculate scorurile pentru fiecare componentd [utilizand datele culese in urma cercetarii
intreprinse] — pornind de la modelele econometrice propuse, modele ce ulterior au fost analizate
cantitativ si calitativ.
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Conchizand, se poate mentiona faptul ca de peste 30 de ani la nivel international se fac
studii cu privire la maniera in care integrarea persoanelor cu nevoi speciale pentru un loc de munca
sa fie corectd, sd urmareasca doar performanta, abilitdtile si competentele celui angajat si desigur
si beneficiile pe care organizatia le primeste. Promovarea unei culturi organizationale diverse,
deschise si integratoare contribuie la scaderea somajului, la diminuarea bonificatiilor oferite de
catre stat doar pentru gradul de dizabilitate sau boala pe care persoana cu nevoi speciale o are. Nu
exista o preluare la nivel national a unor strategii eficiente de actiune la nivelul asigurdrii unei vieti
mai bune, mai active, mai responsabile. Promovarea integrarii persoanelor cu nevoi speciale tine
clar si de nivelul de informare a managerilor, de implicarea acestora in actiuni multiplicative
asociate unor practici pozitive, de a construi baze de date cu posibilii angajati, cu angajatorii care
au in organigrama si persoane cu nevoi speciale etc.. Echitatea fata de societate trebuie sa fie reala
si sd vizeze evolutia organizatiei si nu utilizarea a orice fel de RU doar pentru ca forta de munca
este Imbatranita, nu este suficienta sau exista anumite beneficii de la stat.

Desi angajate persoanele cu nevoi speciale nu trebuie sa fie excluse sau marginalizate in
grupuri de lucru, de la luarea deciziilor la nivelul organizatiei si nici lasate ,,sa se descurce” sau sa
se rutineze cu activitati subevaluate si neconforme cu pregatirea. Astfel trainingul si dezvoltarea
in plan intern si extern a persoanelor cu nevoi speciale urmaresc o continua adaptare la mediul de
munca, la comunitatea din cadrul organizatiei. Politicile organizationale ar trebui sa sprijine
eficient integrarea, sia individualizeze formarea pe un design, sa urmareasca dezvoltarea
organizatiei; un angajat integrat, fericit va indeplini cu o mai mare regularitate toate sarcinile.
Stereotipiile si prejudecdtile destabilizeaza individual oricare ar fi acesta, dar si organizatia care
nu 1si Indeplineste rolul.

2.Contributii
In sinteza, se pot mentiona contributiile aduse prin dezvoltarea acestui capitol al tezei de

doctorat, dupd cum urmeaza:

= dezvoltarea unui cadru metodologic, concret a unei metodologii de evaluarea si analiza a
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational determinat
de anumite variabile caracteristice;

= dezvoltarea si propunerea unui model de cercetare a managementul integrarii resursei umane
cu nevoi speciale la nivel organizational determinat de anumite variabilele independente;

= claborarea si validarea unui instrument de cercetare (chestionar) original utilizat In cercetarea
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational determinat
de variabilele caracteristice;

= identificarea principalelor componente asociate dimensiunilor considerate in analiza calitatii
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational (elaborare de
modele econometrice).

CAPITOLUL 1V. PROPUNERI DE IMBUNATATIRE SI
EVALUARE A MANAGEMENTUL INTEGRARII RESURSEI
UMANE CU NEVOI SPECIALE LA NIVEL ORGANIZATIONAL

IV.1.Elaborarea si propunerea de solutii de imbunatatire a managementul integrarii resursei
umane cu nevoi speciale la nivel organizational

In contextul actual al pietei muncii si al evolutiei sociale, integrarea resursei umane cu
nevoi speciale la nivel organizational devine un aspect esential pentru dezvoltarea sustenabila si
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competitivd a organizatiilor. Persoanele cu nevoi speciale reprezintd o parte semnificativa a
populatiei, iar integrarea acestora la nivel organizational nu este doar o obligatie legala si morala,
ci si o oportunitate de a valorifica abilitatile acestora si de a imbunatati chiar performantele
organizationale.

Elaborarea si propunerea de solutii de imbunatatire a managementului integrarii resursei
umane cu nevoi speciale implicd o abordare nonconformistd privind fatetele managementului
existent Tn prezent la nivelul organizatiilor si identificarea unor solutii si recomandari pertinente
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Tabel 65. Propuneri de imbunatitire a managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational pe baza rezultatelor cercetérii intreprinse

Elemente asociate analizei

Aspecte cantitative/

Probleme potentiale

Propuneri asociate

Recomandari

operate Tn cercetarea calitative relevante identificate imbunatatirii
desfiasurata analizate managementului integririi

(analiza de corelatie) RU cu nevoi speciale
Legatura de corelatie, recrutarea si selectia posibilitatea * imbunatatirea proceselor implementarea unui
coeficient adaptate nevoilor supraevaluarii de recrutare pentru a fi feedback continuu;
r=0,352**[p=0,000] dintre persoanelor cu nevoi impactului angajarii mai incluzive; training pentru manageri
variabila I11.A. speciale; persoanelor cu nevoi = crearea unui mediu si echipele de recrutare;
caracteristicile persoanelor cresterea diversitatii si speciale; organizational mai divers dezvoltarea unor criterii
cu nevoi speciale si variabila incluziunii n potentiale dificultati in si echilibrat; obiective de evaluare;
LA. achizitie resursd umand organizatie; schimbarea culturii = cresterea retentiei si campanii de
(recrutarea si selectia) identificarea candidatilor organizationale; satisfactiei angajatilor cu constientizare si

potriviti; risc de subiectivitate in nevoi speciale; educatie.

schimbarea (pozitiva a)
atitudinilor fatd de
persoanele cu
dizabilitati.

evaluarea persoanelor cu
nevoi speciale;

posibile prejudecati
existente;

= crearea unei culturi

organizationale mai
deschise.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,475**
[p=0,000] dintre variabila
I1.A. caracteristicile
persoanelor cu nevoi
speciale si variabila 1.B.
training si dezvoltare a
resursei umane (formarea si
dezvoltarea)

identificarea nevoilor
specifice de formare si
dezvoltare ale
persoanelor cu nevoi
speciale;

schimbarea (pozitiva a)
atitudinilor managerilor
fatd de trainingul
incluziv;

dezvoltarea de programe
sustenabile de formare si
dezvoltare profesionala.

posibilitatea unei
evaluari subiective si
incomplete;

posibile prejudecati si
rezistentd la schimbare;
insuficienta alocarii de
resurse.

= asigurarea de programe

de formare personalizata,
crescand satisfactia si
retentia angajatilor cu
nevoi speciale;

= promovarea unei culturi

organizationale deschise
si inclusive;

= asigurarea continuitatea

si relevantei formarii
pentru persoanele cu
nevoi speciale.

implementarea unor
sisteme obiective de
evaluare periodica
asociate nevoilor de
formare;

organizarea de
workshopuri si sesiuni
de sensibilizare pentru
management;
elaborarea unui plan de
dezvoltare pe termen
lung pentru programele
de formare.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,404**
[p=0,000] dintre variabila
I1.A. caracteristicile
persoanelor cu nevoi
speciale si variabila I1.A.
rezultatele (succesul)
procesului de integrare
organizationald

imbunatatirea succesului
procesului de integrare
organizationala;
identificarea nevoilor
specifice de integrare ale
persoanelor cu nevoi
speciale;

rezistentd la schimbare
sau la tehnologia
necesara,

posibilitatea existentei
unei evaludri subiective
si incomplete

costurile initiale de
implementare pot fi
ridicate.

= imbunatatirea procesului

de masurare a eficientei
si productivitatii
angajatilor cu nevoi
speciale;

= asigurarea unui proces

de integrare
personalizata, cu scopul
cresterii satisfactiei si

realizarea de sesiuni de
training pentru angajati
si management pentru a
facilita integrarea
persoanelor cu nevoi
speciale;
implementarea sisteme
de evaluare periodica
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utilizarea tehnologiilor
asistive n integrarea
organizationala.

retentiei angajatilor cu
nevoi speciale;
imbunatatirea eficientei
procesului de integrare.

obiectiva asociata
nevoilor de integrare;
investitii in tehnologiile
asistive si formare
continua.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,314**
[p=0,001] dintre variabila
I11.B. caracteristicile
organizationale si variabila
LA. achizitie resursda umand
(recrutarea si selectia)

politicile de RU
structurate corespunzator
pot facilita un proces de
recrutare eficient si
incluziv;,

infrastructura adecvata
sprijina integrarea
angajatilor cu nevoi
speciale;

procesele (eficiente si
eficace) de recrutare si
selectie imbunatatesc
integrarea persoanelor cu
nevoi speciale;
feedbackul continuu
imbunatateste procesul
de recrutare a RU cu
nevoi speciale.

probabilitatea existentei
de politici de RU rigide
si inflexibile;

posibile costuri mari de
implementare si
mentenanta a unei
infrastructuri specifice
persoanelor cu nevoi
speciale;

posibile ineficiente si
lipsuri Tn procesele
existente;

posibila ignorare a
feedback-ului.

reevaluarea periodica a
politicilor de RU pentru
a se asigura flexibilitate
si incluziune
dezvoltarea de obiective
organizationale care sa
includa diverse investitii
in infrastructurd si
tehnologii asistive;
imbunatatirea practicilor
de achizitie resursa
umana (recrutarea si
selectia) cu nevoi
speciale — atragerea si
selectia candidatilor
potriviti;

imbunatatirea continud a
proceselor de achizitie
resursa umana pentru
rezultate optime.

implementare de masuri
care pot Imbunatati
imaginea organizatiei/
perceptia privind
organizatia

cresterea accesibilitatii si
eficientei proceselor de
integrare a RU cu nevoi
speciale;

digitalizarea si
optimizarea proceselor
de recrutare;
implementarea unui
sistem de feedback
continuu si evaluare
periodica.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,582**
[p=0,000] dintre variabila
I11.B. caracteristicile
organizationale si variabila
LB. training si dezvoltare a
resursei umane (formarea si
dezvoltarea)

corelatie pozitiva
puternica intre
caracteristicile
organizationale si
formarea si dezvoltarea
resursei umane cu nevoi
speciale;

identificarea nevoilor
specifice de formare si
dezvoltare ale
persoanelor cu nevoi
speciale;

utilizarea tehnologiilor
asistive in training;

posibilitatea
supraestimarii
impactului generat de
caracteristicile
organizationale asupra
formarii si dezvoltarii
resursei umane cu nevoi
speciale;

posibilitatea unei
evaludri subiective si
incomplete;

costurile initiale de
implementare pot fi
ridicate;

dezvoltarea programelor
de training adaptate
pentru nevoile speciale;
dezvoltarea de programe
de formare personalizata,
care sd vizeze cresterea
satisfactiei angajatilor cu
nevoi speciale;
dezvoltarea de masuri
care sa vizeze
imbunatatirea

eficientei trainingurilor;
asigurarea continuitatii si
relevantei programelor

implementarea unor
programe de formare
specifice pentru
persoanele cu nevoi
speciale;

evaluare periodica
obiectiva,

investitii in tehnologiile
asistive si formarea
continud a formatorilor
(daca sunt de la nivel
organizational);
crearea unui plan de
dezvoltare pe termen
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dezvoltarea de programe
sustenabile de formare si
dezvoltare profesionala.

resurse constante pentru
sustinere.

de formare pentru
persoanele cu nevoi
speciale.

lung pentru programele
de formare.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,388**
[p=0,000] dintre variabila
I11.B. caracteristicile
organizationale si variabila
L.C. evaluarea performantei,
promovarea §i
managementul carierei

evaluarea obiectiva si
echitabild a performantei
angajatilor;
oportunitatile de
dezvoltare si promovare
pentru angajatii cu nevoi
speciale;
metode/tehnologii
moderne pentru
evaluarea obiectiva a
performantei angajatilor
Cu nevoi speciale.

evaluarea poate fi
subiectiva si influentata
de prejudecati;
rezistenta
organizationala la
schimbare;

costurile initiale de
implementare pot fi
ridicate.

asigurarea recunoasterii
meritelor angajatilor cu
nevoi speciale;

creste motivatiei
angajatilor cu nevoi
speciale (masuri
specifice);
imbunatitirea procesului
evaluare.

implementarea unor
criterii obiective Tn
evaluarea
performantelor;
implementarea unui plan
de cariera personalizat
pentru angajatii cu nevoi
speciale;

investitii in metode si
tehnologii actuale de
evaluare.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,522**
[p=0,000] dintre variabila
I11.B. caracteristicile
organizationale si variabila
I1.A. rezultatele (succesul)
procesului de integrare
organizationald

structura organizatorica,
politicile incluzive;
valorile organizationale
organizatiile mai mari
pot avea resurse mai
mari pentru a sprijini
integrarea.

rigiditatea structurii
poate impiedica
adaptabilitatea;
politicile neclare sau
inexistente pot genera
confuzie;

rezistenta la schimbare;
birocratia din
organizatiile mari poate
limita procesul de
integrare.

definirea structurii
organizatorice privind
adaptarile necesare
pentru angajati cu nevoi
speciale;

elaborarea de politici
clare ce sa asigure sprijin
constant pentru
integrarea angajatilor cu
nevoi speciale;

stabilirea de normele si
valorile incluzive -pentru
a imbunatati climatul
organizational;

alocdri de resurse ce pot
facilita implementarea
adaptarilor necesare.

implementarea unei
structuri flexibile;
implementarea unor
politici clare si incluzive;
promovarea unei culturi
organizationale
incluzive;

optimizarea proceselor si
reducerea birocratiei in
organizatiile mari.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,219*
[p=0,023] dintre variabila
I11.C. caracteristicile
managerilor
(angajatorilor) si variabila
LB. training si dezvoltare a

stereotipurile
managerilor;
categorizarile;
asteptarile managerilor;
orientarea afectiva.

0 perceptie negativa a
abilitatilor angajatilor cu
nevoi speciale;

bariere Tn accesul la
programele de formare si
dezvoltare;

sustinerea de activitati de
dezvoltare si formare;
programe diverse de
formare si dezvoltare a
resurselor umane;

organizarea de sesiuni de
sensibilizare si formare
pentru a combate
stereotipurile;
promovarea unei
abordari personalizate in
formare si dezvoltare;
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resursei umane (formarea i
dezvoltarea)

asteptarile nerealiste pot
duce la subevaluarea
necesitatilor de formare;
o orientare afectiva
negativa poate descuraja
participarea la
programele de formare.

sustinerea procesului de
feedback si formare
individualizata;
dezvoltarea unui climat
organizational pozitiv si
de sustinere a
persoanelor cu nevoi
speciale.

realizarea de evaluari
periodice si ajustarea
asteptarilor manageriale;
utilizarea metodelor
vizuale si interactive.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,228*
[p=0,017] dintre variabila
I11.C. caracteristicile
managerilor
(angajatorilor) si variabila
LD. remuneratii
(compensatii) si beneficii

stereotipurile
managerilor;
categorizarile
managerilor.;
asteptarile managerilor.

stereotipurile pot
conduce la reducerea
compensatiilor si
beneficiilor;
categorizarile pot genera
diferente salariale
discriminatorii;
asteptarile nerealiste pot
duce la subevaluarea
compensatiilor

dezvoltarea de politici
anti-discriminare;
dezvoltarea de politici
salariale echitabile;
proces de evaluare
echitabil.

implementarea de
politici anti-discriminare
sl traininguri pentru
manageri;

promovarea unei
abordari echitabile si
personalizate Tn
compensatii;

realizarea de evaluari
periodice si ajustarea
asteptdrilor manageriale.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,215*
[p=0,027] dintre variabila
I11.C. caracteristicile
managerilor
(angajatorilor) si variabila
I1.A. rezultatele (succesul)
procesului de integrare
organizationald

stereotipurile
managerilor;
categorizarile
managerilor;

asteptarile nerealiste ale
managerilor;

orientarea afectiva a
managerilor.

pot duce la discriminare
si excludere;

pot limita oportunitatile
de avansare si
dezvoltare;

pot duce la subevaluarea
performantei si
contributiei angajatilor
CU nevoi speciale;

o orientare afectiva
negativa poate descuraja
sprijinul necesar
persoanelor cu nevoi
speciale.

dezvoltarea/ sustinerea
programelor de
sensibilizare pentru
combaterea
stereotipurilor;
promovarea unei
abordari flexibile si
personalizate Th
managementul resurselor
umane;

realizarea de evaluari
obiective si ajustarea
asteptarilor manageriale;
dezvoltarea unui climat
organizational pozitiv si
suportiv.

implementarea de sesiuni
de sensibilizare pentru
combaterea
stereotipurilor;
implementarea unor
madsuri asociate
evaluarilor obiective,
dezvoltarii unui climat
organizational pozitiv si
suportiv.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,312**
[p=0,000] dintre variabila
IV.A. caracteristicile muncii
si variabila LA. achizitie

abilitatile si
competentele necesare;
interdependenta
necesara;

oportunitatile de
angajare pentru
persoanele cu nevoi
speciale pot fi limitate;

adaptarea fiselor de post;
promovarea unei culturi
deschise si adaptabile
asociata echipelor;

fisele de post sa aiba
caracteristici flexibile si
incluzive;
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resursd umand (recrutarea i
selectia)

nivelul de remunerare
oferit;

flexibilitatea
programului de munca;
accesibilitatea si
adaptarile posibile la
nivel organizational.

bariere pentru angajatii
care au nevoie de un
grad mai mare de
independenta;
discriminari salariale
pentru persoanele cu
dizabilitati;

descuraja candidatii cu
nevoi speciale;
costurile si timpul
necesar pentru adaptari.

dezvoltarea de politici
salariale echitabile;
dezvoltarea de politici
permisive asociat
programului de munca
flexibil;

elaborarea de obiective
care vizeaza investitii in
adaptari accesibile si
personalizate.

incurajarea echipelor ce
contin si persoane cu
nevoi speciale;
asigurarea unui nivel de
remunerare echitabil si
competitiv;
implementarea
programului de munca
flexibil;

adaptari accesibile si
personalizate.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,266**
[p=0,000] dintre variabila
IV.A. caracteristicile muncii
si variabila 1.B. training si
dezvoltare a resursei umane
(formarea si dezvoltarea)

abilitatile si
competentele necesare;
interdependenta
necesara,

nivelul de remunerare
oferit;

accesibilitatea si
adaptarile posibile.

oportunitatile de
dezvoltare pentru diverse
grupuri de angajati cu
nevoi speciale pot fi
limitate;

bariere pentru angajatii
care necesitd un grad mai
mare de independenta;
diferentele salariale ce
pot genera perceptii
negative si motivatie
scazuta;

costurile si timpul
necesar pentru realizarea
adaptarilor.

sustinerea programelor
de formare pentru a
include diverse abilitati
si competente;
dezvoltarea de programe
de formare care sa
sprijine atat munca
independenta, cat si in
colaborare;

politici salariale
echitabile;

stabilirea de obiective
privind investitiile
asociate adaptarilor
necesare persoanelor cu
nevoi speciale.

adaptarea programelor
de formare;

asigurarea unui nivel de
remunerare echitabil care
sd motiveze participarea
la programele de
formare;

investitii In adaptari
accesibile si
personalizate.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,528**
[p=0,000] dintre variabila
V.A. legislatia aferenta
(protectiei) persoanelor cu
nevoi speciale si variabila
L.B. training §i dezvoltare a
resursei umane (formarea §i
dezvoltarea)

cadrul legal si
comportamentul
angajatorilor asociat
angajarii persoanelor cu
nevoi speciale;
protectia legala si
discriminarea salariala;
conformitatea cu
reglementarile legale si
impactul asociat asupra
politicilor
organizationale;

lipsa de cunostinte
privind cadrul legal,
rezistenta angajatorilor la
schimbare;

costurile si resursele
necesare pentru
conformitate;

lipsa de suport financiar;
stigmatizarea si teama de
discriminare;

dezvoltarea de programe
care si vizeze
imbunatatirea
cunostintelor privind
cadrul legal asociat
persoanelor cu nevoi
speciale;

dezvoltarea de politici
salariale echitabile;
elaborarea unor politici
interne clare si alocarea
de resurse adecvate

organizarea de
workshop-uri pentru
informarea si educarea
angajatorilor privind
legislatia aferentd;
implementarea de
politici de formare
obligatorii pentru
angajatori privind
echitatea salariala;
accesarea de fonduri si
subventii pentru suportul
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obligatii legale in "
achizitia de RU cu nevoi
speciale;

conformitatea cu cadrul
legal si divulgarea
dizabilitatii in procesul
de angajare;

nivel cunostinte privind
legislatia aferenta
persoanelor cu
dizabilitati si atitudinile
asociate ale
angajatorilor.

nivel scazut de
cunoagtere si aplicare a
legislatiei

pentru conformitatea

legala;

dezvoltarea unui mediu =
organizational sigur si
confidential (atat cat este
posibil);

programe de suport

pentru angajatii cu nevoi
speciale.

financiar al programelor
de formare;

organizarea de
workshopuri informative
si educationale.

Legatura de corelatie,
coeficient r=0,431**
[p=0,000] dintre variabila
V.A. legislatia aferenta
(protectiei) persoanelor cu
nevoi speciale si variabila
I.C. evaluarea
performantei,

promovarea §i
managementul carierei

cadrul legal si "
comportamentul
(angajatorilor) asociat "
angajarii persoanelor cu
nevoi speciale; =
protectia legala si
discriminarea salariala; =

obligatii legale 1n
achizitia de RU cu nevoi =
speciale;

aplicarea cunostintelor
privind legislatia
aferenta persoanelor cu
nevoi speciale;
informarea managerilor
(legislatie si adaptari
posibile) cu impact in
procesul de recrutare si
munca a persoanelor cu
nevoi speciale.

lipsa de cunoastere a
legislatiei;
implementarea
neuniforma a legislatiei;
posibile sanctiuni in caz
de neconformitate;
interpretarea gresita sau
neaplicarea legislatiei;
lipsa de informare.

sustinerea echitatii in .
evaluarea performantei si

in promovarea

persoanelor cu nevoi =
speciale;

dezvoltarea de programe
salariale echitabile; .
programe de achizitie de

RU cu nevoi speciale .
conform legii;

verificarea periodica a
cunoasterii legislatiei .
aferente persoanelor cu
nevoi speciale;

dezvoltarea de programe

de formare specifice.

organizarea de sesiuni de
informare si training
pentru angajatori;
monitorizarea
conformitatii si aplicarea
legii;

procese de recrutare
conforme si eficiente;
training si actualizari
privind legislatia
aplicabila;

crearea de ghiduri si
sesiuni de informare
pentru manageri.
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Totodata, pentru a exista o abordare si mai sintetica, propunerea de solutii de imbunatitire
a managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational ar putea incepe
de la crearea unei baze de date cu toti angajatii si angajatorii persoanelor cu nevoi speciale. Aceasta
poate facilita o mai eficientd comunicare intre departamente, intre cerere si oferta datd de o
categorie speciald de persoane. Pe langa aceasta o baza de date ar putea fi punctul de pornire in
scrierea de proiecte cu finantare internd si externa care ar accesibiliza mediul pentru o adaptare
mai rapida la locul de munca.

O altd propunere ar fi accesibilizarea reald a formularelor pentru toate categoriile de
dizabilititi. In prezent exista doar pentru dizabilitatea vizuala si foarte rar se gisesc adaptari pentru
dizabilitatea auditiva. Aceastd imbunatatire poate fi facuta atat pentru mediul fizic cat si pentru cel
online. Accesul pe piata muncii poate fi astfel majorat prin insertia unei categorii de persoane care
ar raspunde nevoilor din comunitate. Agentia fortelor de munca publica in timp real multe locuri
vacante cu descrieri succinte, care ar putea fi accesate de o paletd mai largd de persoane cu
calificari potrivite sau necalificati. Un angajat, persoand cu nevoi speciale aduce in organizatie o
stare de bine, confera comunitatii interne o incredere in valorile si atributele personale, fiind un
model, un precursor al muncii n echipd, si a abordarii vietii de zi cu zi. Pentru organizatia
angajatoare a avea un astfel de angajat impune fatd de public un sentiment de incredere, empatie,
promovarea egalitatii de sanse, sustinerea incluziunii, s$i creeazd un efect de multiplicare.
Atitudinile inclusive ale angajatorului influenteaza in mod evident abilitétile pe care le poate avea
un potential angajat.

O alta idee este datd de schimbdri minore in lege care sd nu mai permitd angajatorului sd
evite alegerea platilor compensatorii in detrimentul angajarii, fie si pe perioada de proba a unei
persoane cu dizabilitati. Sansa egald la o perioadad de adaptare, de proba trebuie sa fie o practica si
pentru persoanele mai sus mentionate. In multe cazuri, firmele pierd prin neangajarea acestora,
deoarece trebuie sa plateasca o taxd. Aceasta alegere este datoritd parerii negative asupra
abilitatilor acestor persoanelor la locul de munca.

Transparenta in recrutare si selectie poate fi o alta modalitate de imbunatatire a mediului
de muncd pentru aceste persoane. Deseori angajatorii evitd mentionarea faptului ca un post este
potrivit si pentru persoane cu dizabilitati. Descrierea mai specifica a acestor locuri de munca ar
facilita o accesare mai usoara a locului de munca.

Conform rezultatelor cercetdrii caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale ridica
probleme si in raport cu renumeratia si beneficiile, ceea ce naste propunerea de eliminare a
discriminarilor salariale, pozitive sau negative, care tin cont de dizabilitate. Aceasta ar trebui sa
tina cont de succesul profesional, la fel ca tuturor celorlalti angajati. Astfel etichetarea este evitata
si sansele n ceea ce priveste locul de munca sunt egalate.

IV.2.Dezvoltarea unui model de evaluare a managementul integrarii resursei umane cu
nevoi speciale la nivel organizational pe baza logicii fuzzy

IV.2.1. Utilizarea logicii fuzzy pentru evaluarea managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational pe baza logicii fuzzy

Logica fuzzy si teoria multimilor fuzzy au fost introduse de Zadeh (1965) ca o0 extensie a
logicii traditionale precise. Fogel si Keller (2016) mentioneaza faptul ca Teoria multimilor fuzzy
ofera modalitdti naturale de a modela evenimentele ambigue si vagi care apar in rationamentul
uman. Kaya et al. (2019) caracterizeazd o multime fuzzy ca fiind acea multime ce permite
reprezentarea cunostintelor vagi prin intermediul unei functii de apartenentd — ce asociaza
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obiectele dintr-un domeniu de interes cu o valoare de apartenenta in acea multime. In timp ce intr-
o multime precisa C, un element x poate apartine C (x € C) sau nu poate apartine C (x ¢ C), intr-
o multime fuzzy F, un obiect x poate apartine acestei multimi cu un grad de apartenenta variabil
intre 0 si 1. O multime fuzzy F este descrisa de functia sa de apartenentd p_F(x). Cele mai frecvent
utilizate functii de apartenentd sunt: cele gaussiene, trapezoidala, triunghiulard si singleton
(D’ Aniello, 2023).

Algoritmul de modelare fuzzy implica urmatorii pasi (Pislaru et al., 2019; Herghiligiu et

al., 2019):
= fuzificarea: valorile variabilelor lingvistice.
= evaluarea regulilor: enunturi conditionale care formeaza structura de baza a logicii
fuzzy. Regula: daca (IF) A atunci (THEN) B.
= agregarea rezultatelor: agregarea tuturor seturilor fuzzy de iesire.
= defuzificarea: metode specifice utilizate pentru a obtine un rezultat generalizat
(ultima etapad a procesului de inferenta fuzzy).

Acest subcapitol al tezei de doctorat propune utilizarea logicii fuzzy pentru dezvoltarea
unui model (sistem de inferenti fuzzy) de evaluare a managementul integririi resursei umane
cu nevoi speciale la nivel organizational (M_eval._ MIRUNS). Algoritmii fuzzy modeleaza
limbajul uman si se bazeaza pe reguli codificate din cunostintele anterioare. Sistemul de inferenta
fuzzy, cunoscut si ca sistem bazat pe reguli fuzzy sau model fuzzy, deduce concluzii din
informatiile introduse. Metodele Mamdani si Sugeno sunt utilizate 1n aceste sisteme, cu Mamdani
oferind o reprezentare intuitivd a expertizei si Sugeno fiind eficientd si adaptabild pentru
optimizare si controlul sistemelor neliniare dinamice (Pislaru et al., 2019; Herghiligiu et al., 2019).

In esenti logica fuzzy este utilizati pentru a determina diagramele probabilitatilor de
obtinere a unui SCOr asociat managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale la
nivel organizational (Scor_MIRUNS) in functie de dimensiunile agregate [dimensiunile:
achizitie resursda umand (recrutarea si selectia) — |.A. [ARU(RS)]; training si dezvoltare a resursei
umane (formarea si dezvoltarea) — |.B. [TDRU(F)D]; evaluarea performantei, promovarea si
managementul carierei — I.C. [EPPMC]; remuneratii (compensatii) si beneficii — 1.D. [R(C)B];
rezultatele (succesul) procesului de integrare organizationala — 11.A. [R(S)PIO]; caracteristicile
persoanelor cu nevoi speciale — IHLLA. [CPNS]; caracteristicile organizationale — 111.B. [CO];
caracteristicile managerilor (angajatorilor) — I11.C. [CManag.(A)]; caracteristicile muncii —
IV.A. [CM]; legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale — V.A. [LA(P)PNS]]
identificate prin ACP.

In analiza propusa se propune urmitorul model final — Figura 28 (elaborat cu fuzzy Logic
Toolbox din MATLAB).
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Figurd 7. Model (sistem de inferenta fuzzy) de evaluare a managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale
la nivel organizational (M_eval. MIRUNS) - Sursa: prelucrare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox

Metodologia de lucru asociatd dezvoltarii modelului (sistem de inferenta fuzzy) de evaluare
a managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational
(M_eval._MIRUNS) are in vedere etapele prezentate in literatura de specialitate (Pislaru et al.,
2019; Herghiligiu et al., 2019; Herghiligiu et al., 2024).

Prima etapa: inregistrarea valorilor de referinta a (dimensiunile agregate) variabilelor de
intrare si stabilirea apartenentei la seturile fuzzy corespunzatoare [intervalul valorilor datelor de
intrare (Anexa 5)]:

" achizitie resursa umand (recrutarea si selectia) — |.A. [ARU(RS)]: [-2.71785 1.79974]
» training si dezvoltare a resursei umane (formarea §i dezvoltarea) — 1.B. [TDRU(F)D]: [-

2.73197 1.25200]

» evaluarea performantei, promovarea si managementul carierei —1.C. [EPPMC]: [-3.47715

1.06117]

»  remuneratii (compensatii) si beneficii — 1.D. [R(C)B]: [-1.90869 2.16894]
» rezultatele (succesul) procesului de integrare organizationala — I1.A. [R(S)PI10O]: [-2.74272

1.21258]

= caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale — I1I.A. [CPNS]: [-3.17141 2.06002]

» caracteristicile organizationale — 111.B. [CO]: [-2.41617 1.68341]

= caracteristicile managerilor (angajatorilor) — I11.C. [CManag.(A)]: [-2.83418 1.60833]

= caracteristicile muncii — IV.A. [CM]: [-2.99571 1.39031]

» legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale — V.A. [LA(P)PNS]: [-

2.74624 1.42709]

Pentru toate variabilele (dimensiunile) se utilizeaza trei niveluri lingvistice: scazut (Min),
mediu (Mediu) si ridicat (Max), iar forma de apartenentd asociatd unui set fuzzy propus este
gaussiana — Figurile 29 - 38. Comportamentul dimensiunilor considerate este ilustrat prin cele trei
functii gaussiene asociate — Figurile 29 - 38. Pe axa y se poate observa gradul de apartenenta,
variind intre 0 si 1, iar pe axa x este nivelul valorii pe intervalele dimensiunilor (Anexa 5).
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Figurd 8. Functii de apartenenta ale variabilei (dimensiunii) achizitie resursd umana (recrutarea si selectia) — L. A.
[ARU(RS)] ca parametru de intrare - Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox

Pentru variabila (dimensiunea) achizitie resursd umana (recrutarea si selectia) — L.A.
[ARU(RS)], ca parametru de intrare variabila lingvistica asociata ca si valoare: scazuta (Min) este
<-0.6764230 pana la limita - 2.71785 (parametri: [-0.6764 -2.718]), medie (Mediu) in intervalul
-0.6764230 51 0.8840733 (parametri: [0.8841 -0.6764]), iar ca valoare ridicata (Max) are urmatorii
parametri: [0.8841 1.801].

=

Figura 9. Functii de apartenenta ale variabilei (dimensiunii training si dezvoltare a resursei umane (formarea si
dezvoltarea) — 1.B. [TDRU(F)D] ca parametru de intrare - Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox

Pentru variabila (dimensiunii) training si dezvoltare a resursei umane (formarea si
dezvoltarea) — I.B. [TDRU(F)D], ca parametru de intrare variabila lingvistica asociata ca si valoare
valoare: scazuta (Min) este < - 0.7956854 péna la limita - 2.73197 (parametri: [-0.7957 -2.732]),
medie (Mediu) Tn intervalul -0.7956854 si 0.8230890 (parametri: [0.8231 -0.7957]), iar ca valoare
ridicata (Max) are urmatorii parametri: [0.823 1.25].

Figura 10. Functii de apartenenta ale variabilei (dimensiunii) evaluarea performantei, promovarea si managementul
carierei — 1.C. [EPPMC] ca parametru de intrare - Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox

Pentru variabila (dimensiunea) evaluarea performantei, promovarea si managementul
carierei — I.C. [EPPMC], ca parametru de intrare, variabila lingvistica asociatd ca si valoare:
scazuta (Min) este < - 0.5688120 pana la limita - 3.47715 (parametri: [-0.5688 -3.477]), medie
(Mediu) in intervalul - 0.5688120 si 0.9496442 (parametri: [0.9496 -0.5688]), iar ca valoare
ridicatd (Max) are urmatorii parametri: [0.9496 1.061].

Figura 11. Functii de apartenenta ale variabilei (dimensiunii) remuneratii (compensatii) si beneficia — 1.D. [R(C)B]
ca parametru de intrare - Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox

Pentru variabila (dimensiunea) remuneratii (compensatii) si beneficia — I.D. [R(C)B] ca
parametru de intrare, variabila lingvistica asociata ca si valoare: scazuta (Min) este < - 0.8011521
pana la limita - 1.90869 (parametri: [-0.8012 -1.909]), medie (Mediu) in intervalul - 0.8011521 si
0.6679149 (parametri: [0.6679 -0.8012]), iar ca valoare ridicata (Max) are urmatorii parametri:
[0.6679 2.169].
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Figura 12. Functii de apartenenta ale variabilei (dimensiunii) rezultatele (succesul) procesului de integrare
organizationala — I1.A. [R(S)PIO] ca parametru de intrare - Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox

Pentru variabila (dimensiunea) rezultatele (succesul) procesului de integrare
organizationala — ILLA. [R(S)PIO] ca parametru de intrare, variabila lingvistica asociata ca si
valoare: scazutd (Min) este < - 0.6039669 pana la limita - 2.74272 (parametri: [1.213 -2.743)),
medie (Mediu) in intervalul - 0.6039669 si 0.9603599 (parametri: [0.9604 -0.604]), iar ca valoare
ridicatd (Max) are urmatorii parametri: [0.9604 1.213].

Figurd 13. Functii de apartenenta ale variabilei (dimensiunii) caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale — 11.A.
[CPNS] ca parametru de intrare - Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox

Pentru variabila (dimensiunea) caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale — IllL.A.
[CPNS] ca parametru de intrare, variabila lingvisticd asociata ca si valoare: scazuta (Min) este < -
0.6227341 pana la limita - 3.17141 (parametri: [-0.6227 -3.17)], medie (Mediu) in intervalul -
0.6227341 si 0.7444315 (parametri: [0.7444 -0.6227]), iar ca valoare ridicatd (Max) are urmatorii
parametri: [0.7444 2.06].

Figura 14. Functii de apartenenta ale variabilei (dimensiunii) caracteristicile organizationale — I11.B. [CO] ca
parametru de intrare - Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox

Pentru variabila (dimensiunea) caracteristicile organizationale — I11.B. [CO] ca parametru
de intrare, variabila lingvisticd asociata ca si valoare: scdzuta (Min) este < -0.4768029 pana la
limita - 2.41617 (parametri: [-0.4768 -2.416]), medie (Mediu) in intervalul -0.4768029 si
0.7095819 (parametri: [0.7096 -0.4768]), iar ca valoare ridicata (Max) are urmatorii parametri:
[0.7096 1.683].

Figura 15. Functii de apartenenta ale variabilei (dimensiunii) caracteristicile managerilor (angajatorilor) — I11.C.
[CManag.(A)] ca parametru de intrare - Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox
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Pentru variabila (dimensiunea) caracteristicile managerilor (angajatorilor) — I1I.C.
[CManag.(A)] ca parametru de intrare, variabila lingvistica asociata ca si valoare: scazuta (Min)
este < - 0.6242755 pana la limita - 2.83418 (parametri: [-0.6243 -2.834]), medie (Mediu) in
intervalul - 0.6242755 si 0.7258041 (parametri: [0.7258 -0.6243]), iar ca valoare ridicata (Max)
are urmatorii parametri: [0.7258 1.608].

—

Figura 16. Functii de apartenenta ale variabilei (dimensiunii) caracteristicile muncii — IV.A. [CM] ca parametru de
intrare - Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox

Pentru variabila (dimensiunea) caracteristicile muncii — IV.A. [CM] ca parametru de
intrare, variabila lingvistica asociata ca si valoare: scazuta (Min) este < - 0.3773087 pana la limita
-2.99571 (parametri: [-0.3773 -2.996]), medie (Mediu) n intervalul - 0.3773087 si 0.7656106
(parametri: [0.7656 -0.3773]), iar ca valoare ridicata (Max) are urmatorii parametri: [0.7656 1.39].

Figura 17. Functii de apartenentd ale variabilei (dimensiunii) legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi
speciale — V.A. [LA(P)PNS] ca parametru de intrare - Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox

Pentru variabila (dimensiunea) legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu nevoi speciale
— V.A. [LA(P)PNS] ca parametru de intrare, variabila lingvisticd asociata ca si valoare: scazuta
(Min) este < - 0.6536741 pana la limita - 2.74624 (parametri: [-0.6537 -2.74]), medie (Mediu) in
intervalul - 0.6536741 si 0.7916332 (parametri: [0.7916 -0.6537]), iar ca valoare ridicata (Max)
are urmatorii parametri: [0.7916 1.427].

In cazul variabilei rezultative, pentru probabilitatea asociatdi scorul asociat
managementului integrarii resursel umane cu nevol speciale la nivel organizational
(Scor_MIRUNS), pe baza estimarilor efectuate cu ajutorul Analizei Factoriale a Corespondentelor
Multiple (AFCM) — Anexa 5, functiile asociate defuzificarii, concret scazuta (Min), mediu
(Mediu) si ridicata (Max) sunt prezentate in Figura 39.

Figura 18. Parametrului de iesire: scorul asociat managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel
organizational (Scor MIRUNS) — functii de defuzificare asociate - Sursa: procesare In MATLAB fuzzy Logic Toolbox

A doua etapa: instructiuni decizionale sunt dezvoltate pe baza regulilor fuzzy. Aceste

reguli, derivate din asocierile empirice dintre variabilele analizate, respectiv deductia logica a
relatiilor cauzale, au fost testate prin analiza factoriald a corespondentelor multiple (AFCM).
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Diagrama din Figura 1 ilustreaza aceste asocieri. Pe baza acestor asocieri, se prezinta un set de

reguli (R) pentru modelul fuzzy, dupa cum urmeaza:

1. If (ARU(RS) is Min) and (TDRU(F)D is Min) and (EPPMC is Min) and (R(C)B is Min) and (R(S)PIO is Min)
and (CPNS is Min) and (CO is Min) and (CManag.(A) is Min) and (CM is Min) and (LA(P)PNS is Min) then
(Scor_MIRUNS is Min) (1)

2. If (ARU(RS) is Mediu) and (TDRU(F)D is Mediu) and (EPPMC is Mediu) and (R(C)B is Mediu) and (R(S)PIO
is Mediu) and (CPNS is Mediu) and (CO is Mediu) and (CManag.(A) is Mediu) and (CM is Mediu) and
(LA(P)PNS is Mediu) then (Scor_MIRUNS is Mediu) (1)

3. If (ARU(RS) is Max) and (TDRU(F)D is Max) and (EPPMC is Max) and (R(C)B is Max) and (R(S)P1O is Max)
and (CPNS is Max) and (CO is Max) and (CManag.(A) is Max) and (CM is Max) and (LA(P)PNS is Max) then
(Scor_MIRUNS is Max) (1)

4. If (ARU(RS) is Max) and (TDRU(F)D is Max) and (EPPMC is Max) and (R(C)B is Max) and (R(S)PIO is Max)
and (CPNS is Max) and (CO is Max) and (CManag.(A) is Max) and (CM is Max) and (LA(P)PNS is Max) then
(Scor_MIRUNS is Max) (1)

5. If (ARU(RS) is Max) and (TDRU(F)D is Max) and (EPPMC is Max) and (R(C)B is Max) and (R(S)P10 is Max)
and (CPNS is Max) and (CO is Max) and (CManag.(A) is Max) and (CM is Max) and (LA(P)PNS is Max) then
(Scor_MIRUNS is Max) (1)

6. If (ARU(RS) is Max) and (TDRU(F)D is Max) and (EPPMC is Max) and (R(C)B is Max) and (R(S)PIO is Max)
and (CPNS is Max) and (CO is Max) and (CManag.(A) is Max) and (CM is Max) and (LA(P)PNS is Max) then
(Scor_MIRUNS is Max) (1)
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in a treia etapi, seturile fuzzy de iesire asociate variabilei rezultative sunt obtinute pe
baza regulilor propuse si utilizate n sistemul de inferentad fuzzy prin metoda de agregare a valorilor
maxime (Herghiligiu et al., 2019; Pislaru et al., 2019; Herghiligiu et al., 2024).

Tn etapa a patra (ultima): defuzificarea este utilizata pentru a genera o iesire finald a
sistemului fuzzy, rezultand un numar finit, prin metoda centroidului (Herghiligiu et al., 2019;
Pislaru et al., 2019; Herghiligiu et al., 2024). Rezultatul aplicérii acestei metode poate fi observat
in Figura 40, in care este prezentata dimensiunea rezultativd — scorul asociat managementului
integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational (Scor MIRUNS), pentru care
se obtine valoarea - 0,649 [minim = - 2,744, iar maxim = 2,075] (= 43,46%0) ca urmare a influentei
punctuale a urmatoarelor variabile (dimensiuni): achizitie resursa umana (recrutarea si selectia)
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— LLA. [ARU(RS)]: - 0,459; training si dezvoltare a resursei umane (formarea si dezvoltarea) —
I.B. [TDRU(F)D]: - 0,74; evaluarea performantei, promovarea si managementul carierei — |.C.
[EPPMC]: - 1,21; remuneratii (compensatii) si beneficia — 1.D. [R(C)B]: 0,13; rezultatele
(succesul) procesului de integrare organizationala — 11.A. [R(S)PIO]: - 0,765; caracteristicile
persoanelor cu nevoi speciale — I11.A. [CPNS]: - 0,555; caracteristicile organizationale — 111.B.
[CO]: - 0,366; caracteristicile managerilor (angajatorilor) — 111.C. [CManag.(A)]: - 0,613;
caracteristicile muncii — IV.A. [CM]: - 0,803 si legislatia aferenta (protectiei) persoanelor cu
nevoi speciale — V.A. [LA(P)PNS]: - 0,659.

Tn diagramele (i), (ii), (iii), (iv), (v), (vi), (vii) si (viii) se pot observa distributiile estimate
a probabilitatii de obtinere a unui scor asociat managementului integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational (Scor MIRUNS), sub influenta variabilelor (dimensiunilor
considerate).
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Figurd 19. Rezultatele agregarii si defuzificarii regulilor fuzzy asociate variabilelor (dimensiunilor) considerate
Sursa: procesare in MATLAB fuzzy Logic Toolbox
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CONCLUZII SI CONTRIBUTII
1.Concluzii

Integrarea resursei umane cu nevoi speciale in organizatii a devenit un subiect de interes
major atdt in domeniul cercetarii academice, cat si in practicile de management. Aceasta
preocupare este alimentatd de recunoasterea tot mai mare a beneficiilor diversitatii si incluziunii
in mediul de munca, precum si de obligatiile legale si etice care promoveaza drepturile persoanelor
cu dizabilitati (Lindsay et al., 2018; Schur et al., 2020).

Astfel acest capitol al tezei de doctorat vine sa se ralieze la aceasta necesitate subliniata de
literatura de specialitate, prin propunerea unor solutii/masuri care sd imbunatateasca in esenta
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational.

Totodata acest subcapitol al tezei de doctorat propune utilizarea logicii fuzzy pentru
dezvoltarea unui model (sistem de inferenti fuzzy) de evaluare a managementul integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational (M_eval. MIRUNS). Aceasta
abordare inovativa a utilizarii algoritmilor fuzzy este sustinuta de faptul ca astfel se poate modela
limbajul uman pe baza de reguli codificate din cunostintele anterioare.

In esenti logica fuzzy este utilizati pentru a determina diagramele probabilitatilor de
obtinere a unui scor asociat managementului integririi resursei umane cu nevoi speciale la
nivel organizational (Scor_MIRUNS) in functie de dimensiunile agregate [dimensiunile:
achizitie resursa umand (recrutarea si selectia); training si dezvoltare a resursei umane (formarea
si dezvoltarea); evaluarea performantei, promovarea si managementul carierei; remuneratii
(compensatii) si beneficia; rezultatele (succesul) procesului de integrare organizationald,
caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale; caracteristicile organizationale; caracteristicile
managerilor (angajatorilor); caracteristicile muncii; legislatia aferenta (protectiei) persoanelor
cu nevoi speciale identificate prin ACP.

Metodologia de lucru asociatd dezvoltarii modelului (sistem de inferenta fuzzy) de evaluare
a managementul integrdrii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational
(M_eval._MIRUNS) are in vedere etapele prezentate in literatura de specialitate (Pislaru et al.,
2019; Herghiligiu et al., 2019; Herghiligiu et al., 2024) si respectiv datele si informatiile obtinute
in urma analizei cantitative si calitative. Totodata, acest demers original si inovativ (sistemul de
inferentd fuzzy In combinatie cu o metoda statisticd avansatd — AFCM, in aceasta arie specifica de
cercetare) aduce o contributie semnificativa atat in plan teoretic cat si practic la nivelul cercetarii
doctorale desfasurate.

Scorul asociat managementului integrarii resurseli umane cu nevoi speciale la nivel
organizational (Scor MIRUNS = 43,46%) releva faptul ca pentru organizatiile din esantion —zona
N-E Romania, practicile asociate managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale sunt
situate la un nivel sub medie. In consecinti pentru a creste acest scor ar trebui operate anumite
imbunatatiri asociate — Tabel 81.

Tabel 66. Potentiale imbunatatiri asociate maximizérii pe cat posibil a scorul asociat managementului integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational (Scor MIRUNS) per fiecare componenta relevanta.

Nr.crt. Componente relevante MIRUNS Tmbuniititiri potentiale necesare

1. achizitie resursa umand (recrutarea §i * Tmbunatdtirea accesului si oportunitatilor de angajare
selectia) — |.A. [ARU(RS)]: aprox. 50% pentru persoanele cu nevoi speciale

2. training si dezvoltare a resursei umane = cresterea nivelului de competente si angajamentul
(formarea si dezvoltarea) — |.B. persoanelor cu nevoi speciale angajate

[TDRU(F)D]: aprox. 50%
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3. evaluarea performantei, promovarea si = imbunatatirea nivelului de echitate si satisfactie al
managementul carierei — I.C. [EPPMC]: angajatilor cu nevoi speciale privind evaluarea si
aprox. 49.96% promovarea

4. remuneratii (compensatii) si beneficia — = cresterea motivatiei si loialitatii angajatilor cu nevoi
I.D. [R(C)B]: aprox. 50.01% speciale.

5. rezultatele (succesul) procesului de » imbundtatirea retentiei si satisfactiei angajatilor cu
integrare organizationala — 11.A. nevoi speciale integrati la nivel organizational.
[R(S)PIQ]: aprox. 50.01%

6. caracteristicile persoanelor cu nevoi » cresterea nivelului de satisfactie si a productivitatii
speciale — I11.LA. [CPNS]: aprox. 50% muncii angajatilor cu nevoi speciale.

7. caracteristicile organizationale — 111.B. = imbunatatirea climatului organizational si cresterea
[CO]J: aprox. 50.03% coeziunii la nivelul muncii in echipa.

8. caracteristicile managerilor » cresterea nivelului de implicare/sustinere si a
(angajatorilor) — I11.C. [CManag.(A)]: angajamentului managerilor fata de
aprox. 50% integrarea/incluziunea persoanelor cu nevoi speciale.

9. caracteristicile muncii — IV.A. [CM]: = cresterea nivelului de accesibilitate si a “confortului” la
aprox. 49.99% nivel organizational/la nivelul fiecdrui loc de munca

asociat persoanelor cu nevoi speciale.

10. legislatia aferenta (protectiei) = cresterea nivelului de conformitate cu reglementarile
persoanelor cu nevoi speciale — V.A. legale si reducerea, pe cat posibil, a riscului de
[LA(P)PNS]: aprox. 50.00% discriminare.

2.Contributii
Capitol 1V al tezei de doctorat, cu titlul ,.Dezvoltarea unui model de evaluare a
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational pe baza logicii
fuzzy”, a adus sintetic urmatoarele contributii:
= dezvoltarea de solutii de imbunatatire a managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational pe baza rezultatelor obtinute in analiza cantitativa si calitativa,
= dezvoltarea unui model original si o metodologie asociata inovativi de evaluare a
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational pe baza
logicii fuzzy n sinergie cu o metoda statistica avansata — AFCM;
= obtinerea unui scor asociat managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale la
nivel organizational (Scor MIRUNS = 43,46%), in functie de dimensiunile agregate
relevante, pentru esantionul asociat cercetarii desfasurate.

CAPITOLUL V. CONCLUZII, CONTRIBUTII, DIRECTII
VIITOARE DE CERCETARE
V.1.CONCLUZII FINALE

Preocuparea datd de integrarea resursei umane cu nevoi speciale Tn organizatii este
suplimentatd de recunoasterea tot mai mare a beneficiilor diversitdtii si incluziunii in mediul de
muncd, precum si de obligatiile legale si etice care promoveazd drepturile persoanelor cu
dizabilititi. Insa, aceasta nu garanteazi automat integrarea eficienti a persoanelor cu Nevoi
speciale la locul de munca.

Exista riscul ca aceste persoane sa fie percepute si etichetate in mod diferit, astfel incat
caracteristicile lor reale sa fie eclipsate de perceptiile gresite. Pentru a preveni aceste situatii, este

93



TEZA DE DOCTORAT

important ca MRU sa faciliteze comunicarea si interactiunea pentru a sustine integrarea
persoanelor cu dizabilitati.

Asadar, se poate spune cd acest proces integreazd achizitia, dezvoltarea, motivarea si
mentenanta resurselor umane Sub forma unor caracteristici ,,cheie” al MRU care dezvolta
obiective fundamentale.

De asemenea, se subliniaza rolul in analiza pentru constientizarea corecta a semnificatiei
termenului "nevoi speciale" pentru a asigura suporturi si interventii eficiente, planificari
personalizate, comunicare clard si coordonare, dezvoltarea de politici adecvate si formarea
continud a profesionistilor. Studiile si articolele mentionate subliniaza eficienta serviciilor oferite
de profesionisti si impactul pozitiv al acestei intelegeri asupra calitatii vietii persoanelor cu nevoi
speciale indiferent din care categorii de dizabilitate se incadreaza.

In concluzie, subliniem beneficiile privind angajarea si integrarea resursei umane cu nevoi
speciale ca premise ce produc efecte semnificative de imbundtidtire privite ca aspecte de
profitabilitate, avantaje competitive si punctari clare privind cultura de muncd incluziva.
Beneficiile unei astfel de abordari sunt multiple, incluzand nu doar imbunatatirea moralului si
loialitatii angajatilor, dar si cresterea creativitatii si inovarii In cadrul echipei. Aceasta nu este doar
o cerinta eticd, ci si o necesitate strategica pentru construirea unor organizatii reziliente si prospere.

Tot ca si concluzie a acestui capitol trebuie subliniat ca s-au identificat obstacole
intampinate de persoanele cu nevoi speciale in procesului de integrare organizationala distribuite
in functie de asocierea anterior si ulterior angajarii in organizatie. Se poate afirma faptul ca
intelegerea factorilor/obstacolelor intdmpinate de persoanele cu dizabilitéti, trebuie sd pund accent
pe necesitatea adoptarii unor practici inclusive.

Pe langa aceste provocari individuale, existd lacune semnificative in implementarea
politicilor legale de protectie. Pentru a combate aceste probleme, organizatiile trebuie sa
implementeze politici care promoveaza incluziunea si egalitatea de sanse, sd ofere formare care
sa imbunatateasca sensibilizarea la problemele de dizabilitate, si sa asigure cd liderii companiilor
se angajeazd activ in promovarea diversitatii si incluziunii. Aceste actiuni, impreuna cu
colaborarea stransa cu organizatiile de advocacy pentru dizabilitati, sunt esentiale pentru crearea
unui mediu de munca in care toate persoanele sa aiba oportunitatea de a prospera si de a-si atinge
potentialul maxim. Aceste initiative nu numai cd ajutd la depasirea barierelor individuale, dar si
contribuie la o cultura organizationala mai receptiva si suportivd, esentiald pentru succesul pe
termen lung al oricarei organizatii.

Pentru cercetarea desfasurata in cadrul acestei teze de doctorat s-a desfdsurat o analiza
bibliografica riguroasd prin utilizarea VOSviewer, care implicd In esentd investigarea si
dezvoltarea unor contributii asociate cunoasterii si elabordrii unor propuneri viabile pentru
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational. Pornind de la
tema tezei de doctorat — “managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel
organizational” si implicit cuvintele cheie asociate, in urma utilizarii softului VOSviewer, pe baza
datelor colectate ca fiind disponibile in Web of Science (WoS) si respectiv Scopus, s-a obtinut o
harta de retea a apartenentei termenilor dar si a evolutiei temporale a lor.

Cercetarile prezente in literaturd recomanda dezvoltarea unei strategii proactive bazate pe
argumente solide care duc la imbunatatiri in domeniile comunicarii, educatiei si cooperdrii cu
partile interesate in a eficientiza procesul de angajare a persoanelor vizate pe piata muncii.

In esentd se poate afirma cu certitudine ci aceastd cercetare este extrem de importanti
pentru intelegerea procesului, barierelor si facilitatorilor care determind succesul integrarii
persoanelor cu nevoi speciale la nivel organizational.
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Evaluarea si analiza privind managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la
nivel organizational include 0 metodologie de cercetare originala. Instrumentul de cercetare
(chestionarul) a fost proiectat pe o scara de tip ordinal in cinci (scara Likert) si surprinde toate
variabilele reprezentative si necesare problematicii vizate.

Esantion vizat, pleaca de la premisa ca cercetdrile pentru aceasta categorie de persoane sunt
reduse, chiar daca legislatia in vigoare incearca sa pledeze pentru diversitate si egalitate de sanse
pe piata muncii; numarul de angajati cu nevoi speciale este semnificativ redus.

Rezultatele cercetarii identifica relatia intre diversi determinanti si cele mai importante
variabile dependente asociate managementului integrarii persoanelor cu nevoi speciale, pe baza
unei analize cantitative si calitative. Testarea consistentei interne asociata constructelor utilizate
releva valori ridicate asociate indicelui reprezentativ asociat (Cronbach Alpha). Valorile
variabilelor cercetarii indica o distributie normala, fapt confirmat de rezultatele testului statistic
Kolmogorov-Smirnov.

Pentru a identifica principalele componente asociate dimensiunilor considerate in analiza
managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational, pe baza
factorilor determinanti, s-a utilizat Analiza Componentelor Principale (ACP). Au fost calculate
scorurile pentru fiecare componenta [utilizand datele culese in urma cercetarii intreprinse] —
pornind de la modelele econometrice propuse, modele ce ulterior au fost analizate cantitativ si
calitativ.

Politicile organizationale ar trebui sa sprijine eficient integrarea, sa individualizeze
formarea pe un design, sa urmareasca dezvoltarea organizatiei; un angajat integrat, fericit va
indeplini cu o mai mare regularitate toate sarcinile. Stereotipiile si prejudecatile destabilizeaza
individual oricare ar fi acesta, dar si organizatia care nu isi Indeplineste rolul.

Conceptului "nevoi speciale" reflectd o schimbare de paradigmd, punand accentul pe
necesitatile specifice ale individului si pe solutiile personalizate necesare pentru a-i Sprijini
dezvoltarea si participarea activa in societate (Charlton, 1998), si astfel se subliniaza la nivel de
management organizational o directie de adaptare si modificare a practicilor manageriale specifice.

Totodata in decursul tezei de doctorat se propune utilizarea logicii fuzzy pentru dezvoltarea
unui model (sistem de inferentd fuzzy) de evaluare a managementul integrarii resursei umane cu
nevoi speciale la nivel organizational (M_eval. MIRUNS). Aceastad abordare inovativa a utilizarii
algoritmilor fuzzy este sustinuta de faptul ca astfel se poate modela limbajul uman pe baza de
reguli codificate din cunostintele anterioare. Sistemul de inferenta fuzzy, cunoscut si ca sistem
bazat pe reguli fuzzy sau model fuzzy, poate deduce concluzii din informatiile introduse (Pislaru
et al., 2019; Herghiligiu et al., 2019).

In esentd logica fuzzy este utilizati pentru a determina diagramele probabilititilor de
obtinere a unui scor asociat managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel
organizational (Scor MIRUNS) in functic de dimensiunile agregate [dimensiunile: achizitie
resursa umana (recrutarea i selectia); training si dezvoltare a resursei umane (formarea §i
dezvoltarea); evaluarea performantei, promovarea si managementul carierei; remuneratii
(compensatii) si beneficia; rezultatele (succesul) procesului de integrare organizationald,
caracteristicile persoanelor cu nevoi speciale; caracteristicile organizationale; caracteristicile
managerilor (angajatorilor); caracteristicile muncii; legislatia aferenta (protectiei) persoanelor
cu nevoi speciale identificate prin ACP. Totodata, acest demers original si inovativ (sistemul de
inferentd fuzzy In combinatie cu o metoda statisticd avansatd — AFCM, in aceasta arie specifica de
cercetare) aduce o contributie semnificativa atat in plan teoretic cat si practic la nivelul cercetarii
doctorale desfasurate.
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Scorul asociat managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel

organizational (Scor MIRUNS =43,46%) releva faptul ca pentru organizatiile din esantion — zona
NE Romania, practicile asociate managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale sunt
situate la un nivel sub medie. In consecintd pentru a creste acest scor ar trebui operate anumite
imbunatatiri asociate si surprinse in decursul tezei..

V.2.CONTRIBUTII LA DEZVOLTAREA CUNOASTERII

Prin organizarea originala a materialului, stabilirea inovatoare a obiectivelor cercetarii si

concluziile obtinute, teza de doctorat in ansamblul sau a adus urmatoarele contributii teoretice si
practice principale:

sistematizarea terminologiei (definire generalda, caracteristici si obiective) privind
managementul resurselor umane;

clarificarea si prezentarea modelelor si teoriilor asociate managementului integrarii resurselor
umane;

clarificarea si prezentarea sintetica a managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale
(concepte, clarificari terminologice, evolutii si clasificari);

clarificarea si prezentarea sintetica a modelelor si abordarilor privind integrarea resursei umane
Cu nevoi speciale;

identificarea si sinteza avantajelor integrarii resursei umane cu nevoi speciale;

identificarea si sinteza barierelor asociate integrarii resursei umane cu nevoi speciale;
realizarea unei analize bibliografice exploratorii a literaturii privind managementul integrarii
resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational;

identificarea §i prezentarea sistematica a cercetdrilor reprezentative din literaturd privind
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational.

dezvoltarea unui cadru conceptual si a unei metodologii de evaluarea si analiza a
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational determinat
de variabilele caracteristice;

elaborarea si validarea unui instrument de cercetare (chestionar) original utilizat In cercetarea
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational determinat
de variabilele caracteristice;

identificarea principalelor componente asociate dimensiunilor considerate in analiza calitatii
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational (elaborare de
modele econometrice);

aplicarea metodologiilor de cercetare elaborate;

dezvoltarea de solutii de imbunatdfire a managementul integrarii resursei umane cu nevoi
speciale la nivel organizational pe baza rezultatelor obtinute in analiza cantitativa si calitativa;
dezvoltarea unui model original si o metodologie asociatd inovativd de evaluare a
managementul integrarii resursei umane cu nevoi speciale la nivel organizational pe baza
logicii fuzzy n sinergie cu o metoda statistica avansata — AFCM;

obtinere a unui scor asociat managementului integrarii resursei umane cu nevoi speciale la
nivel organizational (Scor MIRUNS =43,46%), in functie de dimensiunile agregate reelvante,
pentru esantionul asociat cercetarii desfaturate.
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V.3.LIMITARI ALE CERCETARII

Subiectul de cercetare este unul complex si de actualitate, ce necesitd analize si investigatii

ample, mai ales ca literatura nu este ampla si clard. Pentru a asigura o desfasurare eficienta a

procesului de cercetare, eforturile au fost strict concentrate pe atingerea obiectivelor stabilite, ceea

ce a condus inevitabil la anumite limitari ale studiului:

= dimensiunea esantionului utilizat in cercetarea aplicativa si limitarile impuse de localizarea
geografica a organizatiilor (zona de dezvoltare NE Romania) necesita o anumita precautie in
generalizarea rezultatelor la alte tipuri de organizatii si in alte regiuni din Romania;

= modelele dezvoltate ar fi indicat sd fie adaptate specific pentru fiecare organizatie, in functie
de particularitatile asociate;

= eventualul bias in raspunsurile respondentilor si astfel furnizarea de raspunsuri care nu reflecta
cu exactitate adevaratele lor opinii, sentimente sau comportamente;

= indiferenta sau chiar rea-vointa unor potentiali respondenti.

V.4 DIRECTII VITOARE DE CERCETARE
Pornind de la importanta temei de cercetare abordatd, s-ar putea mentiona faptul ca

directiile viitoare de cercetare sunt esentiale pentru dezvoltarea cunoasterii, oferind o foaie de

parcurs pentru investigatiile ulterioare. Printre cele mai relevante directii de cercetare s-ar putea

mentiona:

= realizarea de studii comparative intre organizatiile care au implementat diferite strategii de
integrare a angajatilor cu nevoi speciale;

= investigarea beneficiilor economice si competitive ale integrarii resurselor umane cu nevoi
speciale in cadrul organizatiilor;

= dezvoltarea unui barometru al incluziunii pentru a masura si compara nivelul de integrare a
persoanelor cu nevoi speciale in diverse industrii si organizatii;

= cercetarea modului in care cultura nationala influenteaza politicile si practicile de integrare a
resurselor umane cu nevoi speciale;

= studierea influentei leadershipului asupra succesului initiativelor de integrare si dezvoltarea
unor modele de leadership incluziv.
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