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Abstract

The present article makes a quick overview
in the economic literature in what concerns
the development of the human resources with
different types of disabilities. We can observe
multiple characteristics of the personal and
professional learning and development
particularities of the employees with
disabilities. In time, several researchers have
tried to answer to the people’s need for
knowledge, creating many development
programs. The innovation appears in the
moment when the need is replaced with
multiple computerized programs, which
assure to the persons with disabilities a
continuous and benefic improvement, with no
major efforts. Replacing classic learning with
e-learning, of the writing with the voice, of
the colors with the sight, of the signs with the
hearing, is indeed an innovation in the
development t of the human resources. It is
extremely important for the persons with
various disabilities to know that their lack of
senses can be replaced with what human
mind has created with the help of computers.
Individuals’ development through electronic
library represents another aspect discussed
and debated at the moment, which will soon
help individuals communicate on another
level and under different standards.
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1. INTRODUCERE

Viziunea, misiunea si obiectivele oricarei
organizatii sunt promovarea inovatiei i
creativitatii individuale pentru a asigura
cadrul pentru dezvoltare personald si
profesionald a individului participant la

dezvoltarea propriei persoane si a institugiei
in care profeseaza. Asadar, dezvoltarea
resurselor umane reprezintd un proces
important, complex, continuu si de mare
necesitate si responsabilitate, ce implica
actiuni si activitati concrete de recrutare si
selectie de personal nou si de formare si
perfectionare a celui deja existent.

Hoyle defineste termenul de dezvoltare
profesionald ca proces prin care un
profesionist 1si dezvoltd cunostintele si
deprinderile necesare pentru o practica
profesionala efectiva [1] . Aspectul surprins
de Hoyle face referire la faptul ca un
profesionist trebuie sa fie competent sa
decida ce tip de activitate de dezvoltare ii
este necesara. ,,Dezvoltarea resurselor umane
este un proces de dezvoltare si/sau declansare
a expertizei umane prin intermediul
organizatiei si a personalului cu scopul de a
imbunatati performanta acestora”

Dupa cum afirmd Swason [2] dezvoltarea
resurselor umane are doud componente
majore:

1. Dezvoltarea personalului - care
reprezintd un proces sistematic de
dezvoltare a individului cu scopul de
a Tmbunatati performanta acestuia.

2. Dezvoltarea organizatiei — care este
un proces de punere in aplicare n
mod sistematic a schimbarilor
organizationale, cu scopul de a
imbunatati performanta.

In ceea ce priveste performanta pe care o
intdlnim la nivelul tuturor schimbarilor
organizationale si  individuale, aceasta
cuprinde  trei aspecte: performanta
organizationald, individuald si procesuala,
ultima facand legatura intre cele doud nivele
de baza: angajatul si compania. Aceste trei
nivele de performantd — organizationald,
individuala si procesuald — ne reamintesc ca
organizatia observa si valorificd angajatul
influentand performantele acestuia.
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Organizatiile  experimenteaza  mereu
forme de control si inovatie asupra
performantei. Astazi, performanta poate fi
separatda in doua categorii: 0 categorie este
concentratd asupra mentinerii sistemului deja
existent, iar cea de-a doud categorie face
referire la schimbadrile care au loc in sistem,
prin intermediul inventiilor/inovatiilor si
imbunatatirilor.

Nicolescu [3] considerd ca pentru a se
ajunge la noi produse, tehnologii sau solutii
organizatorice, este Tntotdeauna nevoie de
timp pentru implementarea noilor programe
introduse in sistem. Pentru ca acest lucru sa
fie indeplinit, atingerea idealului i in special
a schimbarii, sunt necesare inovatiile, care
pornesc mereu de la propunerile facute de cei
care au tangente cu organizatia pentru care se
propune o tehnicd inovativa in dezvoltarea
resurselor umane.

Managementul resurselor umane, este un
domeniu esential, foarte exploatat si bine
dezvoltat la orice nivel al societatii. Eficienta
si eficacitatea sunt doud aspecte esentiale ale
organizatiilor care, fara ajutorul resursei si a
capitalului uman nu ar putea sd isi puna
amprenta asupra acestora. Aproape toate
domeniile economice lucreaza prin prisma
resursei si a capitalului uman: de la
contabilitate, pand la analizd statistica,
resursele umane ocupd un loc primordial in
dezvoltarea si ascensiunea organizatiilor de
orice natura.

Politica  cercetarii  europene  este
concentrata pe beneficii si impact. Investitiile
in stiintd si tehnologie au fost vizute ca o
contributie la Strategiile de la Lisabona, care
incearcd sa creeze in Europa cea mai
competitivd si dinamicd economie din lume.
Procesul inovarii implici nu doar sectorul
afacerilor, ci si autoritatile publice de la nivel
national, regional si local, societatea civila,
sindicatele si consumatorii. Este esential ca
cercetatorii si persoanele din cdmpul muncii,
inclusiv  persoanele cu dizabilititi si
conlucreze pentru a maximiza beneficiile
economice si sociale intr-o noua idee. [4].
Din aceste motive cercetatorii ar trebui sa
raspundd cererii pe care o au persoanele cu
dizabilitati, pentru mediu s§i cunostinte,
pentru productie si servicii, care sa faciliteze
drepturile de participare si egalitate.

Problema indicd faptul existd tehnici de
dezvoltare a angajatilor cu dizabilitati, insa
nu sunt implementate sau nu se aplicd in

mediul organizationale. Asadar, problema de
cercetat ridica cateva intrebari esentiale
pentru buna desfasurare a activitatilor unui
angajat cu dizabilitafi: sunt persoanele cu
dizabilitdti evitate la angajare, inca din
procesul de recrutare si selectie? Sunt aceste
persoane excluse din mediul organizational
din pricina dizabilitatii pe care o au? Exista la
nivel organizational programe si tehnici de
dezvoltare  personal i profesionala?
Literatura de specialitate aratd numeroase si
diverse tehnici, metode si strategii care pot fi
implementate in sistemul organizational
pentru ca acesta sa de roade si pentru a crea
medii propice de dezvoltare profesionala a
angajatului cu dizabilitati. Daca toate aceste
componente exista si ajutd la un plus valoare
a organizatiilor occidentale, de ce mediul
organizational roméanesc le respinge fara nici
un drept de apel?

Perspectivele  asupra literaturii  de
specialitate sunt incd in faza de inceput, de
tatonare a terenului, de cunoastere a nevoilor
de dezvoltare a resurselor umane cu
dizabilitdti. Autorii mai sus mentionati pot fi
analizati din mai multe perspective. Asadar,
majoritatea  cercetatorilor, printre  care
Vandenbark [5], Zumalt [6], Brophy [7],
Bovee [8], Bowker [9], sugereazd ca
dezvoltarea resurselor umane cu dizabilitati
trebuie facutd cu ajutorul tehnologiilor
moderne, cum sunt recunoasterea vocii, e-
learning sau web-design si alte tehnici
inovative de propulsare a capacititii de
cunoastere a individului cu dizabilitati. Exista
insd si o categorie de specialisti conservatori
care propun crearea de noi departamente in
cadrul institutiilor pentru a dezvolta
persoanele cu dizabilitdti. Acesti cercetatori
mizeazd pe premiza conform careia,
dezvoltarea oamenilor prin oameni este
foarte importantd pentru ca elimind barierele
necunoasterii si ajutd la ridicarea la un nivel
fnalt a gradului de socializare. Angajarea
resurselor umane cu dizabilititi este unul
dintre aspectele care cu un nivel Tnalt de
importantd. Angajatii cu dizabilitati trebuie
exploatati prin mecanisme diferite pentru a
ajunge la rezultate performante si pentru a da
societatii un imbold prin care si se observe
ca si ei sunt dispusi si capabili sa desfasoare




2. METODOLOGIA CERCETARII

Ipoteza de lucru: Evitarea angajarii din
cauza costurilor ridicate — pentru a elimina
costurile si timpul considerat “pierdut” cu
astfel de angajati, angajatorii evita acceptarea
persoanelor cu dizabilitditi 1n  cadrul
organizatiilor. ~ Recrutarea i selectia
angajatilor cu deficiente nu mai are loc
pentru cid organizatia percepe aceste costuri
ca fiind pierdute, iar Th urma lor beneficiile
nu existd. Companiile evita inca de la inceput
angajarea persoanelor cu dizabilitati tocmai
pentru a elimina aceste analize cost-beneficii,
considerand ca doar costurile sunt esentiale,
fard a aduce nici un fel de beneficiu pentru
organizatie.

Organizatiile de astdzi, au descoperit ca si
angajatii cu diverse probleme sunt o resursa
importantd in mediul lor. Angajatii cu
dizabilitati se pot adapta la munca pe care o
desfasoara, doar dacd 1n cadrul organizatiei
exista tehnici §i programe special concepute
pentru a-i ajuta sa se dezvolte personal si
profesional. O analizd cost beneficii, poate
pune 1n evidentd importanta si aportul pe care
angajatii cu dizabilitditi il pot aduce
organizatii In care isi desfdsoard activitatea.
O astfel de analizd ar putea ajuta Tn mod
impresionant angajatorii dispusi sa acorde
locuri de munca persoanelor cu diverse
deficiente. Organizatiile deschise la astfel de
“provocari” cunosc importanta angajarii
persoanelor cu dizabilitditi din  doud
perspective: in primul rand constientizeaza ca
aceste persoane sunt dedicate locului de
muncd pe care sunt plasati, iar in al doilea
rand, angajatorul consider cd organizatia
poate ajuta la dezvoltarea si incluziunea
sociala in primul rand al omului i apoi a
angajatului.

Scopul este reprezentat de implementarea
tehnicilor inovative de dezvoltare a
angajatilor cu dizabilitati in  cadrul
organizatiilor. Pentru ca scopul sd poata fi
atins, cercetarea trebuie sd raspundd mai
multor Intrebari legate de conceperea si
implementarea programelor si tehnicilor de
dezvoltare personald si profesionald ale
angajatului din mediul organizational.

Obiectivele cercetarii vizeaza cateva
aspecte esentiale in parcurgerea drumului
pana la atingerea scopului de a implementa
tehnici de dezvoltare a angajatilor cu
dizabilitati. Aceste obiective urmaresc:
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o Si se familiarizeze angajatii cu noile
tehnici de dezvoltare a resurselor
umane cu dizabilitati. Familiarizarea
angajatilor cu astfel de tehnici este
primordial a se face  dupa
implementarea programelor de
dezvoltare personala si profesionald a
angajatilor cu deficiente

e S3 se aplice analiza si 1n alte medii
organizationale, medii care nu pot face
obiectul studiului. Se va Tncerca o
implementare la nivelul mai multor
organizatii: daca la studio pot participa
doar doudzeci de organizatii, dupa
terminarea proiectului acesta se poate
extinde la nivelul mai multor companii.

e Sia se analizeze avantajele si
dezavantajele angajarii persoanelor cu
dizabilitati. Sa se observe daca exista
mai multe avantaje si mai pufine
dezavantaje sau invers. Acest obiectiv
va atrage dupa sine un feed-back
esential, daca rezultatele vor fi

nepotrivite.
e Si se analizeze diferenta dintre
organizatii — dacd organizatiile cu

angajati  cu dizabilitditi dau un
randament mai mare sau mai mic fata
de organizatiile cu angajati fara
deficiente. De asemenea se va putea
observa si se va putea analiza relatia
cost-beneficii  rezultatdi 1n  urma
cercetarii.

2.1 Strategia de cercetare

Succesul  realizarii  cercetarii  este
determinat si de metodele de studiu asupra
organizatiilor puse in prim-plan. Aceasta
abordare se va face atat din punct de vedere
calitativ, cat si cantitativ. Ambele tipuri de
abordari sunt esentiale pentru cercetare. Pe
de o parte, abordarea calitativa urmareste ca
cercetarea sd se facd in cele mai bune
maniere  constructive si  sd  aduca
organizatiilor un plus valoare important. Pe
de alta parte, maniera cantitativa va atrage
organizatii importante cu cat mai numerosi
angajati, dispusi s facd parte din prezentul
studiu. Cele doua tipuri de abordari se vor
impleti cu succes pentru a ajunge la un
numitor comun. Metodele, tehnicile si
instrumentele calitative se vor intersecta cu
cele cantitative pentru a ajuta mediul
organizational sa infloreasca.
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In cadrul cercetarii de fatd se vor aplica
mai multe strategii de ordin metodologic.
Aceste strategii vor fi:

e Inductiva de tip observatie — prin care
angajatii si angajatorii vor fi analizati
din perspective diferite sub forma
observatiilor. Dupa observarea in
amanunt a tuturor detaliilor, se va da un
feed-back care si ajute la corectarea
greselilor si care sa schimbe gradul de
perceptie al angajatilor organizatiilor.

e Comparativd — pentru cd analiza
subiectilor se va face din mai multe
puncte de vedere: Tn primul rand se vor
compara organizatiile care angajeaza
resurse umane cu dizabilitati cu cele
care nu sunt dispuse sa angajeze
personal cu dizabilititi. Apoi o altd
strategiec comparativd va analiza
perspectivele asupra problemei din
punctul de vedere al angajatilor dar si
perspective angajatorilor. Se vor putea
astfel compara idei din perspective
diferite: angajat si angajator.

e Interactionala — pentru ca cercetdtorul
studiului va interactiona cu subiectii,
mai ales n tehnica interviului. Autorul
studiului de cercetare va lua interviul
angajatorilor pentru a putea face o
analizd critic a perceptiillor pe care
acestia le au cu privire la angajarea in
mediul organizational a persoanelor cu
dizabilitati. Interviul 1i va pune fata in
fata pe cei doi, denotand astfel, ca o alta
strategie aplicatd asupra cercetarii este
practic o interactiune Intre angajat si
cercetator.

Cercetarea de fatd este caracterizatd de
individualism metodologic pentru ca este
orientata spre component particulare, cum
sunt organizatia si individul. Pentru ca
cercetarea sa fi constructiva, ea se poate baza
mai ales pe aceste doua aspecte de ordin
metodologic. Atat organizatia, cat si
individul, sunt componente care pot fi
analizate separat.

Aceastd cercetare va oferi date si
informatii de ordin calitativ, bazate pe o
documentatie bibliograficd riguros stabilita,
care sd poatd ajuta la determinarea relatiilor
dintre numerosi factori. Dacd documentatia
bibliografica surprinde aspecte teoretice cu
privire la date legate de persoanele cu
dizabilitati, documentarea practici este
esentiala pentru a stabili prioritati in

comportamentele angajatilor, dar si a
angajatorilor. Aceste aspecte surprinse in
analizele documentative, legate de atitudini si
perceptii surprinse mai ales in studiul socio-
uman, necesitd o desfasurare pe perioade
indelungate de timp. Pentru ca documentarea
practicd sd se poatd face, este mai Intéi
nevoie de o documentare bibliografica pentru
familiarizarea cu aspectele teoretice surprinse
de acesta din urma. Documentarea
bibliograficd pune pilonii unei structuri de
rezistentd in domeniul studiului resurselor
umane cu dizabilitati. De asemenea, este
nevoie de o analizd a managementului
resurselor umane pentru a se descrie
importanta  dezvoltarii  angajatilor cu
dizabilitati.  Aspecte  ca:  tehnologia
recunoasterii  vocii, e-learning sau web-
desing pot fi mai intdi surprinse de
documentarea bibliografica pentru
familiarizarea cu termini specifici, iar apoi se
poate trece la o documentare practicd a
acestora. Documentarea directd este §i ea
esentiala si surprinde legaturile dintre teorie
si practica. Toate aceste studii documentative
au ajutat la crearea cadrului teoretic §i practic
al cercetdrii, la construirea ipotezelor, dar si a
obiectivelor care trebuie atinse. In urma
culegerii de date si informatii privind
tehnicile inovative de dezvoltare a angajatilor
cu dizabilitati, se va putea recurge la o
documentare de laborator care sa prelucreze
date furnizate de chestionare, interviuri si
observatii. Toate aceste tehnici, metode si
instrumente vor putea fi ulterior analizate
prin intermediul acestui tip de documentare.

3. VALIDAREA
REZULTATELOR

Toate instrumentele vor ajuta la
determinarea valabilitatii ipotezelor.
Rezultatele cercetarii vor fi esentiale si se
vor putea aplica in mediul organizational.
Concluziile sunt esentiale pentru stabilirea
importantei studiului §i pentru atragerea
atentiei asupra schimbdrilor care pot avea loc
in organizatii. Rezultatele cercetarii se vor
concretiza si in obtinerea de solutii specifice
pentru fiecare tip de organizatie in parte,
conturarea unor recomandari si sugestii atat
pentru angajati cat i pentru angajatori, dar si
in obtinerea de solutii formale. Concluziile
sunt esentiale pentru stabilirea importantei
studiului §i pentru atragerea atentiei asupra
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schimbarilor care pot avea loc 1n organizatii.
De asemenea, concluziile subliniaza
rezultatele cercetarii, vor marca diferente
intre cele doua tipuri de organizatii si se vor
evidentia anumite limite descrise de
rezultatele la care se va ajunge.

Rezultatele obtinute, este de preferat, sa
fie aplicate la nivel organizational, pentru a
ajuta angajatii si angajatorii sa perceapa
lucrurile si din alte puncte de vedere, nu doar
a costurilor ridicate pentru mentenantd si
implementare. Facerea publica a rezultatelor
unei astfel de cercetari de amploare poate
ajuta organizatiile sa se adapteze si la altfel
de “provocari” care sd ajute la ascensiunea
acestora Tn mediul de afaceri. Aceste
rezultate obtinute In urma realizarii cercetarii,
vor depinde si de cadrul teoretic-conceptual,
metodologic, si demonstrativ-argumentativ-
interpretativ. Rezultatele vor fi folosite ca
solutii pentru rezolvarea problemelor din
mediul organizational supus cercetarii.
Rezultatele cercetarii vor fi validate intern
prin testarea valorii rezultatelor finale
obtinute. Validarea si rezultatele cercetarii,
vor raspunde intrebarilor lansate de problema
de cercetare. Testarea si validarea/invalidarea
rezultatelor se va face revenind succesiv la
conditiile initiale.

Diferentele dintre cele doud tipuri de
organizatii — cele care au angajat personal cu
dizabilitati si cele care nu au angajati cu
deficiente — vor putea fi descrise dupa o
analizd amanuntitd a pasilor prestabiliti in
cercetarea de fatd. De asemenea, se vor putea
analiza si diferentele de perceptie care au lor
in interiorul mediului organizational — intre
angajati si angajatori.

4. CONCLUZII

Pentru ca strategia de cercetare este facuta
din doua perspective diferite si este aplicata
asupra a doud categorii de personal diferite,
concluziile vor fi relevante pentru organizatii
si se vor putea transmite atragand atentia
acolo unde este necesar. Metodele si tehnicile
dezvoltate in cultura organizationala cu
privire la integrarea resurselor umane cu
dizabilitati 1si vor pune amprenta asupra
rezultatelor cercetarii.

Strategiile scot cel mai bine in evidenta
aspectele la care se doreste sa se ajunga.
Strategia inductiva de tip observatie, aplicata
angajatilor participanti la studiu este relevant
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pentru personalul mai putin sau deloc
familiarizat  tehnicile,  procedeele  si
instrumentele necesare evidentierii
importantei in angajarea resurselor umane cu
dizabilititi. Feed-back-ul este un element
esential 1n ajutarea la schimbarea perceptiilor
cu privire la acest aspect. Strategia
comparativa este cea care va pune accentul
pe similaritatile sau diferentele care au loc in
organizatii diferite din punct de vedere
perceptual. Cu alte cuvinte, compararea va
evidentia avantaje si dezavantaje, asemanari
si deosebiri intre cele doud tipuri de
organizatii: intre organizatia care accept
personal cu deficiente si cea care nu doreste
angajarea  persoanelor cu  dizabilitati.
Interactiunea dintre cercetator si subiecti este
si ea la fel de necesard ca toate celelalte
aspecte ale studiului. Aceasta va putea
descrie anumite elemente pe care subiectii le
percep diferit.

Se va apela la o analizdi documentativa
foarte riguroasd care sa evidentieze diverse
aspecte relevante ale angajatilor cu
dizabilitati din mediul organizational.
Contributia cercetatorului va fi semnificativa
mai ales in evidentierea aspectelor de ordin
metodologic, teoretic si aplicativ. Motivele
care au determinat aceastd pozitie privitd din
doud puncte de vedere pentru mediul
organizational (organizatii care au angajati cu
dizabilitati si organizatii ca nu au angajati cu
deficiente), este relevanta pentru studiul de
fatd pentru a se putea face o analiza
amanuntitid a avantajelor si dezavantajelor, a
asemandrilor si deosebirilor dar si a punctelor
tari si slabe pe care le implicd mediul
organizational.

Impactul cercetérii 1Intreprinse va fi
puternic atat pentru resursele umane, cat si
pentru mediul si cultura organizationala, care
au nevoie de o schimbare a perceptiei privind
angajarea persoanelor cu dizabilitati in
organizatii, integrarea acestora in mediul
social, dar i implicarea de naturd
profesionald In societatea care a trecut de la
managementul productiei la managementul
cunostintelor.
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