ANEXA NR. 2

SCHIMBARILE CARE AU AVUT LOC LA NIVELUL CELOR TREI AGENTI ECONOMICI
S| EFECTELE ACESTOR SCHIMBARI ASUPRA OCUPATIILOR

SCHIMBARI/EFECTE
ASUPRA OCUPATIILOR

HILTON-ATHENEE PALACE BUCURESTI

AUTOMOBILE DACIA PITESTI

ROMTELECOM

FORMA DE PROPRIE-
TATE (STRUCTURA
ACTIONARIAT) INFLU-
ENTA PE PIATA MUNCII

e Privatizare: capital majoritar roman (privat),
dar management strain .

e Nu reprezinta un factor important pe piata
fortei de munca.

e Privatizare: capital majoritar strain (privat)

e Reprezinta un factor important pe piata fortei
de munca locale (inclusiv prin influentele pe
orizontala).

e Privatizare: 35% capital strain (privat); 65%
capital de stat romanesc. Partenerul strain

are
drept de uzufruct asupra a 16% din actiuni —
control absolut asupra deciziilor.

e Reprezinta un factor important pe piata fortei
de munca la nivel national.

MANAGEMENT

e Integrat in lantul Hilton International - imple
mentarea unui model managerial propriu la
toate nivelurile de management

e Restructurare corespunzator filozofiei grupu
lui Hilton International si a standardelor de
calitate implementate la nivelul fiecarui
departament.

e Integrata in Grupul Renault - transfer de cul-
tura manageriala.

e Restructurare bazata pe o strategie de mo
dernizare de adaptare la exigentele pietei
mondiale de automobile si de transformare a
marcii Dacia intr-o marca a Grupului Renault.

e Externalizare a unor sectii de productie, in
amonte de sectiile de productie propriu-zise
de automobile.

e Schimbari repetate la nivelul top-
managemen-
tului (grec, american).
e Sistemul national de telecomunicatii este
conectat la sistemul international de
telecomu-
nicatii (membru UIT-Uniunea Internationala in
Telecomunicatii) si se aliniaza tendintelor
inter

nationale.
POLITICA DE PERSO- e Fise de post (job descriptions) - atributii preci- | e Politica de personal se incadreaza in politica | e Disponibilizare de personal (proces
NAL - MRU se, inclusiv cele legate de formarea profesio generala de restructurare si modernizare: continuu).
nala. - reducerea numarului de personal (o parte e Selectia si recrutarea personalului se fac
e Recrutare — 3 etape (filtraj triplu): CV, interviu sunt reconvertiti profesional pentru alte dupa
cu responsabilul de RU, interviu cu seful sectoare de activitate); criterii foarte severe, inclusiv prin testare
direct. - redistribuire Tn cadrul intreprinderii (selectie psiho
e Integrare — pentru toti angajatii (inclusiv for- si reconversie profesionald); mobilitate inter- logica (dar fara discriminari de varsta). Are
mare profesionald). na importanta (exista o bursa interna a locu- prio-

e Rotatie pe posturi (cross exposure) — optimi-
zarea distribuirii personalului, polivalenta,
mobilitate.

e Motivare — masuri diverse: recompense pen-
tru cele mai bune idei, posibilitatea de a soli-
cita formare, petrecerea personalului (staff

party), ocazia de a munci in zilele libere.

e Fluctuatie mica (angajare pe vase de croazi-
era, sezonieri, furnizarea de personal pentru
Hilton International din alte tari.

rilor de munca).

e Motivare - descentralizarea procesului decizi-
onal si a responsabilitatilor, recunoasterea
performantelor individuale si acordarea pri-
melor pentru calitate (reducerea nivelelor
ierarhice, coborarea nivelului de decizie pana
la unitatile de lucru, schimbarea mentalitatii,
in sensul orientarii catre rezolvarea proble-
melor la orice nivel).

e Dezvoltarea policalificarii (ex. polivalenta per-
sonalului de intretinere).

ritate personalul intern (cerinta a sindicatelor,
cunoasterea valorilor intreprinderii).

e Fluctuatie mica de personal (studii medii

aproa-
pe deloc, studii superioare 10%).

e Integrare (inclusiv formare profesionald) se
face pentru studii medii; pentru moment s-a
sistat programul de integrare pentru studii
superioare.




TEHNOLOGII

e Nou mediu tehnologic, prin modernizarea ins-
talatiilor.

e Politica generald de modernizare a productiei
(investitii importante in sectiile mecanice, pre
saj si vopsitorie - instalatii noi, reducerea po-
ludrii).

e Modernizarea compartimentelor de vanzari si
financiar (ex., introducerea sistemului SAP).

e Trecerea de la centralele analogice la cele
digitale (telefonie fixa).

e Introducerea de aparatura noua, pentru noile
servicii oferite (telefonie mobila, servicii
Internet, transmisii de date, teleconferinte

etc).

ORGANIZAREA
MUNCII

e Dupa modelul Hilton International - au aparut
competente noi.

e Precizarea clara a atributiilor si responsabili-
tatilor.

e Au crescut exigentele privind calitatea muncii.

e S-au ameliorat conditiile de munca.

e Sistem de organizare a muncii pe unitati ele
mentare de lucru relativ autonome, conduse
de un sef de echipa, cu atributii decizionale si
cu responsabilitati corespunzatoare (posibi-
litate de motivare).

e Prin noile investitii s-a ridicat gradul de auto
matizare, dar au aparut $i competente noi
(atat in exploatare, céat si in intretinere); alte
ocupatii au dispérut.

e S-au ameliorat conditiile de munca (inclusiv
reducerea noxelor).

e Compartimentele de vanzari si financiare —
schimbari in organizarea muncii (de ex.deter-
minate de modernizarea mediului tehnologic,
utilizarea informaticii si telecomunicatiilor).

e O noua organizare a muncii, corespunzator
gradului ridicat de automatizare si digitizare a
centralelor de telefonie fixa.

e Noi tipuri de posturi de lucru, corespunzator
noilor servicii oferite.

e Disparitia unor ocupatii (telefonistele) si

aparitia
altora noi (legate de serviciile pentru clienti —
"customers services"

e A crescut complexitatea sarcinilor (orientare
catre studii superioare).

e S-au ameliorat conditiile de munca.

OFERTA DE PRODUSE/
SERVICII

CLIENTI

STATUTUL PE PIATA

e Standarde de Tnalta calitate (de lux)

e Se adreseaza clientilor rafinati, cu pretentii
(in general, oameni de afaceri).

e Politica de fidelizare a clientilor si de largire a
gamei de servicii (ex., organizarea de confe-
rinte).

e Concurenta puternica, intr-un segment de
piata foarte specializat (hoteluri de 5 stele in
Bucuresti).

e Competente noi, legate de satisfacerea exi
gentelor clientilor si de relatiile cu clientii.

e Obiective: mentinerea pozitiei dominante pe
piata interna 62.7% in 2000) si intrarea pe
piata externa.

e Producerea unui autobil robust, fiabil si acce
sibil ca pret (in special pentru piata interna);
politica de fidelizare a clientilor, in conditii de
comanda ridicata (public cu posibilitati finan-
ciare medii).

e Schimbéri radicale ih domeniul calitatii
(norme interne, norme pentru furnizori).

e Integrarea obiectivelor ecologice (ameliora-
rea tehnologiilor de lucru, alinierea automobi
lelor Dacia la normele antipoluare EURO2).

e Competente noi in domeniile: marketing, ser-
vicii pre si post vanzare, asigurarea calitatii.

e Detine, pana in 2003, monopolul telefoniei

fixe.

e Pentru celelalte servicii, evolueaza intr-un me
diu concurential puternic.

e Politica de diversificare a serviciilor, dar si de
schimbare a mentalitatii in relatiile cu clientii
("Salariile sunt platite de client, nu de patron"),
chiar daca dispune in prezent de marele public
"captiv", datorita lipsei concurentei in telefonia
fixa.

e Dezvolta servicii speciale, orientate catre anu
mite categorii de public (ex., "clientii de busi
ness").

e Competente noi/ocupatii noi, cerute de

schim-

barea de mentalitate si de noile tipuri de
servicii oferite.

e Asigura nivelul de calitate impus de UIT, al
carui membru este.




FILOSOFIA/CULTURA
ORGANIZATIONALA

e Ca entitate al retelei Hilton International, Hil-
ton Athenee-Palace Bucuresti respecta
filosofia Hilton si standardele de calitate ale
acestei retele. Valorile firmei trebuie nsusite
de intregul personal.

e Se urmareste consolidarea pozitiei de marca
in cadrul Grupului Renault si implementarea
ansamblului de principii/valori ale Grupului
Renault la Automobile Dacia.

e Chiar daca exista unele bulversari provocate de
schimbarile repetate la nivelul managementului
de varf, RomTelecom actioneaza pentru imbu-
natatirea imaginii, inclusiv prin schimbarea
mentalitatii personalului fata de clienti.

e Formarea profesionala este privita ca un ele-
ment al sistemului de asigurare a calitatii si
ca forma de motivare a personalului.

e Unul dintre aceste principii este acela al valo
rificarii potentialului uman. Formarea profe-
sionala a personalului este o preocupare
permanenta, chiar daca reprezinta o investitie
costisitoare.

o Exista o indelungata traditie (nainte de 1989)
privind formarea continua a personalului, com-
pletata in prezent printr-o formare adresata
atitudinii si comportamentului. in perioada
1992-1999 a avut loc o pregatire in masa a
personalului tehnic.




