Interviu

Presedintele grupului Serviciile
Comerciale Roméane, Stefan Vuza, si-a inceput
activitatea profesionala ca administrator al unei
unitati de agrement. Activitatile de comert in
care s-a implicat ulterior i-au oferit capitalul
banesc necesar pentru a participa la licitatiile
organizate de stat privind privatizarea unor
colosi industriali. in prezent, este presedintele
unui grup care reuneste societati precum
Contactoare Buzau, Sinterom Cluj sau lasitex
lasi, cu o cifra de afaceri de 3.000 de miliarde
de lei si 5500 de angajati. Stefan Vuza
considera ca cel mai important capital al unei
companii este omul, resursele umane fiind
singurele care nu pot fi externalizate.

Reporter: Va rog sa ne descrieti in cateva
cuvinte filozofia  privind  managementul
Resurselor Umane in grupul pe care 1l
conduceti.

Stefan Vuza: Cel mai mare capital al nostru
este omul. Consideram ca& orice poate fi
externalizat, cu exceptia functilor si a
resurselor umane. Biroul de Resurse Umane
are la noi doua mari functii: pe de o parte
gestiunea personalului, care se ocupa de
latura administrativa si salarizare, pe de alta
parte, relatiile umane, adica gestiunea carierei,
conditile de angajare, conditile de munca,
formarea profesionala, comunicatiile interne
etc. Un accent real se pune pe relatiile umane.
Dezvoltarea personala si-a facut cu greu loc in
organizatiile actuale, Tnsa la noi aceasta
functie este dezvoltata in toate birourile.

Rep.: In ce masura sunt utilizati psihologii in
indeplinirea obiectivelor conducerii si ce loc
ocupa Tn organigrama societatii?

S.V.: In Biroul de Resurse Umane psihologul
este principalul specialist. Toate societatile
care fac parte din grupul nostru au birouri de
resurse umane, cu o functie executivd. In
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“Lumea resurselor umane de top este foarte mica”

functie de marimea organizatiei se schimba
putin si pozitia psihologului: daca organizatia
este mica, atunci psihologul se suprapune pe
functia de director de resurse umane; daca
organizatia este mai mare, functia de director
de resurse umane este diferita de postul de
psiholog. Prin urmare, nu toti psihologii intra in
sfera de decizie. Biroul de resurse umane are
o dubla subordonare: fata de directorul fabricii
si fatd de Biroul de Resurse Umane de la
nivelul presedintiei grupului. Psihologul este un
specialist care ne indica ce sa facem, cand,
unde si cum. El va urmari efectele si va stabili
eventualele corectii. Psihologul trebuie sa aiba
si abilitdti de comunicare, in functie de
domeniul de activitate in care lucreaza.
Trebuie sa stie sa foloseasca si limbajul
muncitorului de rand, pentru ca, spre exemplu,
anual avem negocieri individuale si colective.
Totodata, psihologul este utilizat si pentru
problemele personale ale angajatilor, dar care
vizeaza locul de munca. Plecadm de la ideea ca
pentru a cere ceva de la un om, mai intai
trebuie sa i dai.

Rep.: Ce forme de colaborare preferati in
servicile de resurse umane: cu psihologi
angajati sau cu firme de consultanta?

S.V.: Apelam si la firme de consultants. Tn
prezent chiar derulam un program de instruire
cu o firma locala, care se va finaliza in
decembrie, pe diverse aspecte precum
calitatea managementului, managementul
costurilor operare PC, control statistic,
comunicare, comert exterior, marketing
industrial, management de proiect sau
planificare strategica. De asemenea, am apelat
la firme de consultanta si pentru head-hunting,
dar am primit slabe recomandari, iar raportul
pret-calitate era deficitar. In  general,
persoanele recomandate cereau salarii foarte
mari, care nu corespundeau pregatirii lor. Spre

99



exemplu, timp de doi ani am lucrat cu patru
firme si am avut opt persoane in perioada de
proba, insd nu am angajat nici una. Lumea
resurselor de top este foarte mica. In
consecintd, am Tinceput sa folosim head-
hunting-ul personal, nu prin intermediari. De
asemenea, nu apelam la ziare pentru posturile
din top-management, pentru alti manageri da.
Consider ca un bun profesionist este deja
ocupat, nu-si cauta de lucru. Biroul de Resurse
Umane are doi vanatori cu doud atributii: sa
caute si sa “omoare”.

Rep.: Ce parere aveti despre interviul
psihologic ca instrument in  selectia
personalului?

S.V.: Interviul psihologic este un instrument
omnipotent, dar la fel de importanta este
evaluarea de tip 360 de grade. Sigur ca este
important si ce spune si ce crede candidatul
despre el insusi, dar sunt si capcane ale
interviului in care pot cadea cei intervievati.
Totodata, este important si contactul oral,
vizual, insa principiul nostru este ca fiecare sa
transmita Tn scris ceea ce a observat, ceea ce
a facut, pentru ca in acest fel rapoartele pot fi
analizate, comparate ulterior. De asemenea,
recomandarile in cadrul selectiei de personal
sunt folosite extrem de putin, pentru ca sunt o
metoda perimata.

Rep.: Ce sanse au tinerii sa fie angajati intr-
una dintre firmele grupului dumneavoastra,
cunoscand faptul ca tinerii fara experienta nu
prea sunt agreati astazi?

S.V.: Tinerii nu sunt motivati s& muneasca in
industrie pe salarii mici, cu toate ca noi
incercam sa ne situam totdeauna la 10% peste
salariul mediu pe breasla, comunicat de
Institutul National de Statistica. In domeniul
tehnologiei informatiei am avut experiente
proaste cu tinerii si cred ca au deficiente foarte
mari in privinta comunicarii. Anual avem totusi
un procent de aproximativ 15% proaspat
absolventi sau chiar angajati din timpul
studentiei. Totodata, Biroul de Resurse Umane
face un raport trimestrial referitor la gradul de
imbatranire pe grupuri mici in cadrul firmelor.
Trebuie sa recunosc ca preferam oameni
casatoriti, cu copii, care sd& ne aduca o
oarecare stabilitate, iar in meserii riscante
preferam tot timpul oameni casatoriti.

Rep.: Cat timp si ce fonduri alocati
programelor de formare profesionala in
organizatii?

S.V.. Aproximativ 1,5% din fondul de
salarizare, adica aproximativ un miliard pe
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luna, alocam pentru programele de instruire
profesionala. Aici includem cursuri de utilizare
a calculatorului, cursuri de limbi straine etc. Un
accent mare punem pe evaluarea personalului
si recrutare. Deficitari suntem atunci cand
pleaca persoane de pe anumite posturi, in
perioada de tranzitie, pana preiau altii locurile
vacante.

Rep.: Ce fel de sistem de premiere/promovare
sau penalizare/retrogradare folositi?

S.V.. Avem un regulament foarte clar de
premiere si avansare. Aplicam un sistem
preluat din armata, cuprinzand 50 de grade.
Anual un angajat poate avansa in medie o
etapd. In sistemul vechi existau maximum 7
etape, pana la 40 de ani, iar angajatul avansa
o datéa la 3-4 ani. Premiantii sunt cei care sar o
etapd sau doud. In privinta salarizarii, nu se
simte foarte mult la fiecare avansare, dar este
un sistem care se bazeaza pe motivatie, care
creeaza un sistem concurential. Angajatii
primesc chiar trese ca n armati. In top
management, spre exemplu, o eroare costa
foarte mult, este echivalentul a un miliard de
lei. De altfel, avem fise de apreciere pentru
functiile de conducere, cuprinzand ceea ce fi
motiveaza, ce vor sa auda, stilul de conducere,
cum se poarta cu subordonatii. De multe ori,
insa, instrumentele sunt prea moderne 1in
comparatie cu oamenii, care se afla mult in
urma.

Rep.: In privinta legislatiei, care este extrem de
volatila si de stufoasa la noi in tara, ce ne
puteti spune?

S.V.. Pot sa va spun doar ca nu pierdem
vremea cu de ce, ci ne intrebam cum. De
obicei, incercam sa interpretam legea, cautam
aspectele care pot fi interpretate.

A consemnat
Irina Orlanda





