Modulul 6. MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE

Subiectele modulului:
1. Managementul resurselor umane in cadrul afacerii;

2. Recrutarea corecta-succesul companiei asigurat;

3. Sisteme de recompensa si motivare financiari;

4. Motivarea non-financiara — calea spre loialitatea si inalta productivitate a echipei;
5. Managementul performantei;

6. Cultura organizationala - atuul companiilor cu scopuri ambitioase;

7. Aspecte juridice in managementul resurselor umane.

1. Managementul resurselor umane in cadrul afacerii

Managementul resurselor umane poate fi definit ca o abordare strategica si coerentd a gestionarii

celor mai valoroase bunuri ale organizatiei — angajatii, care individual si in colectiv contribuie la realizarea
obiectivelor organizatiei.

Particularitdtile managementului resurselor umane sunt:

* Prin elaborarea strategiilor si practicilor complexe, ce tin de domeniul resurselor umane, adopta o abordare
coerentd §i atotcuprinzdtoare ce asigura politici si practici de sustinere a angajarii mutuale;

* Pune accentul pe importanta angajamentelor de a realiza misiunea si valorile organizatiei — este orientat spre
angajamente;

* Considera angajatii un bun sau un capital uman in care trebuiesc facute investitii prin oferirea unor
oportunitati de instruire;

* Considera resursele umane o sursd de avantaje competitive in conformitate cu conceptul strategiei bazate pe
resurse;

* Stabileste fatd de angajati o abordare unitaristd, si nu pluralistd: considerd ca interesele angajatilor si
patronilor trebuie sa fie aceleasi, si nu diferite;

* Realizarea managementului resurselor umane este o responsabilitate a conducerii liniare.

Scopul general al managementului resurselor umane este de a asigura ca organizatia sa-si realizeze
obiectivele prin utilizarea fortei de munca. Sistemele managementului resurselor umane pot servi sursad a
capacitatilor organizatiei, ce 1i permit sa gaseasca si sa valorifice oportunitati noi.

Responsabilitatea pentru managementul resurselor umane cade, de obicei, in sarcina directorilor de
personal sau managerilor de resurse umane, dupa caz. Ceea ce este o mare greseala. Managementul resurselor
umane ar trebui sa fie responsabilitatea fiecarui manager sau director. MRU permite organizatiei sa obtina si
sa pastreze forta de munca calificata, motivata si devotatd de care are nevoie. Managementul presupune

intreprinderea unui sir de actiuni pentru evaluarea si satisfacerea necesitatile ulterioare ale angajatilor si pentru



consolidarea si dezvoltarea capacitatilor inerente ale angajatilor — contributiile si potentialul — prin asigurarea
continua a oportunitatilor de instruire si dezvoltare. Procesul in cauza la fel poate presupune dezvoltarea
sistemelor de munca de performanta inalta, ce sporesc flexibilitatea si includ ,,proceduri riguroase de angajare
si selectare a cadrelor”, sisteme de stimulare si remunerare, activitagi de instruire si dezvoltare a
managementului.

Administrarea personalului vs. Managementul resurselor umane

»Administrarea personalul si MRU: care este diferenta?”. Un raspuns la aceasta intrebare a fost oferita
acum ceva timp de Armstrong (1987): ,,MRU este considerat de unii manageri de personal un simplu grup de
majuscule. S-ar putea intr-adevar, sa fie nici mai mult nici mai putin decat o altd denumire pentru
managementul personalului, dar asa cum este perceput de obicei, are cel putin meritul ca scoate in evidenta
valoarea tratarii oamenilor ca resursa vitald, al carei management constituie preocuparea directd a managerilor
superiori, ca parte din procesele de planificare strategica a intreprinderii”.

Asemanari

+ Strategiile de management al personalului decurg, la fel ca si strategiile de MRU, din strategia
generald a Intreprinderii;

* Managementul personalului, la fel ca MRU, recunoaste cd managerii de executie au 1In
responsabilitate managementul oamenilor;

* Valorile promovate de managementul personalului sunt identice cu cele ale MRU, cel putin varianta
sa ,,umanista”, echilibrul intre necesitatile organizatiei cu cele individuale;

 Atat managementul personalului cat si MRU, recunosc ca una dintre cele mai importante functii ale
lor sunt de a gasi oamenii corespunzatori cerintelor in permanentd schimbare ale organizatiei: plasarea si
dezvoltarea persoanelor potrivite in §i pentru posturile potrivite;

» Utilizeaza aceeasi gamd de tehnologii si metode de selectie, analiza a competentei, management al
performantei, formare, dezvoltare manageriald si management al recompenselor.

Diferente. Legge (1989) a identificat trei particularitati ce par sd diferentieze MRU de managementul
personalului:

* Managementul personalului este o activitate ce 1i vizeazd In primul rand pe cei fard sarcini
manageriale, in timp ce MRU, desi cu o directie de concentrare mai putin evidentd, se adreseaza indiscutabil
in mai mare masura cadrelor manageriale.

* MRU este Tn mult mai mare masura o activitate integratd managementului de executie, pe cand
managementului de personalului cautd sa influenteze managementul de executie.

* MRU pune accent pe implicarea managerilor superiori In managementului culturii, pe cand
managementul personalului a tratat intotdeauna mai degraba cu suspiciune ideea dezvoltarii organizatiei si

ideile inrudite cu aceasta, de orientare unitarista si social-psihologica.



MRU indeplineste mai multe functii si sarcini in cadrul managementului organizatiei. Cele mai
importante functii ale MRU sunt:

1. planificarea resurselor umane

2. angajarea personalului

3. instruirea si dezvoltarea personalului

4. sistemul de remunerare

5. motivarea angajatilor

6. managementul performantei

7. evaluarea performantei profesionale

8. sanctionarea si concedierea angajatilor

2. Recrutarea corecta-succesul companiei asigurat:

RECRUTAREA PERSONALULUI

» Procesul de cautare, localizare, identificare si atragere a potentialilor candidati, de unde
urmeaza a fi alesi candidatii capabili, se numeste actiunea de recrutare a personalului.

» Obiectivul activitatii de recrutare consta in identificarea unui numir suficient de mare de
candidati, astfel incat cei care indeplinesc conditiile, sa poata fi selectati.
Recrutarea se refera la acel set de activitati pe care organizatia le foloseste pentru a atrage candidati

pentru posturile scoase la concurs, candidati care au aptitudinile i deprinderile necesare pentru a contribui la
indeplinirea obiectivelor organizationale.

Sarcina principala a procesului de recrutare este asigurarea unui numar suficient de candidati care sa
garanteze faptul ca se vor gisi oameni care poseda calitatile dorite de citre organizatie. In primul rand, un bun
proces de recrutare nu se poate face sub presiunea timpului; deci o buna planificare a resurselor umane este
indispensabila: nu trebuie sd ajungem in situatia in care sd apara, peste noapte, posturi libere care trebuie
ocupate urgent pentru ca altfel organizatia ar avea de suferit.

Urmatorul element pregatitor este Incercarea de a folosi eliberarea unui post pentru avantajul organizatiei.
Dupa cum am vazut in capitolul despre fisa si analiza postului, definirea activitdtii presupuse de un post este
un element important. Dacd un post ramane liber, este bine sa se reevalueze fisa postului si sa se execute o
analizd a postului pentru a vedea daca nu se poate imbundtati ceva in acest domeniu. Cu cét descrierea unui
post este mai atractiva cu atat sansele de a angaja un individ cu inalta calificare sunt mai mari. In sfarsit, trebuie
amintit faptul cd nu exista o forma optima de recrutare.

Totul depinde de variabile contextuale: de tipul postului pentru care se face recrutarea (este post de
conducere sau de executie, necesitd studii superioare sau nu, este nevoie de o pregatire speciala pentru a

indeplini activitatile specifice pozitiei respective), de politica de personal a organizatiei (daca pentru posturile



mai inalte sunt preferati angajati ai organizatiei sau nu, daca organizatia urmareste sporirea moralului
angajatilor etc.), de tipul de organizatie si de etapa de dezvoltare in care se gaseste aceasta (daca organizatia
este cunoscuta, are un ,,nume” §i o imagine bine stabilita sau este o institutie, daca organizatia se afla la Inceput
sau este In faza de maturitate sau de declin, dacd organizatia se extinde sau se restrange etc.), de tipul de
management folosit de catre conducerea organizatiei, de contextul legislativ etc.

In functie de toate aceste variabile (sa nu uitim variabila de baza: fondurile disponibile pentru procesul
de recrutare...) se alege recrutarea internd sau externd, intensiva sau continud si se stabilesc si sursele de
recrutare precum si metodele folosite pentru a le exploata.

In continuare, vom prezenta principalele trei concepte ale oricirui proces de recrutare, notiuni care
definesc si structureaza orice tip de efort destinat strangerii unor candidati corespunzatori postului scos la
concurs.

1.Forta de munca. Acest concept se refera la totalitatea indivizilor care sunt disponibili pentru selectie
daca ar fi folosite toate strategiile de recrutare. Este un concept-cadru care ne creaza o imagine despre populatia
candidatilor la modul ideal.

2. Populatia candidatilor. Termenul se refera la un segment al fortei de munca ce este atins efectiv prin
folosirea unei anumite abordari/strategii de recrutare.

Existd mai multe elemente care afecteaza structura si marimea populatiei candidatilor:

* Metodele de recrutare (mediul in care se face publicitatea, folosirea anumitor agentii de publicitate);

* Mesajul de recrutare (ce se spune despre postul scos la concurs, despre salariu, sarcini, sanse si modul
in care este prezentata aceasta informatie);

* Calificarile cerute candidatului (nivelul de educatie, experienta etc.);

* Procedurile administrative (perioada din an in care are loc recrutarea, folosirea dosarelor de la
recrutarile anterioare, etc.).

3. Sub-populatia candidatilor alesi pentru selectie. Acest concept se refera la grupul alcatuit din
persoanele care raspund de facto la eforturile de recrutare ale organizatiei noastre.

Un exemplu cred ci ar fi binevenit. In cazul unui examen de admitere pentru o universitate forta de
munca reprezinta totalitate indivizilor care se pot inscrie la concurs, anume toti cei care au bacalaureatul.
Populatia candidatilor este reprezentatd de cei care au fost atingi de mesajul nostru de recrutare, care au auzit
de concurs si de univesitatea care 1l organizeaza si care stiu detaliile referitare la acest proces (conginutul
mesajului, cand are loc, unde, ce se cere etc.).

In sfarsit, sub-populatia candidatilor este alcituiti din persoanele care s-au inscris la concursul de
admitere. In cazul in care vrem si obtinem rezulate maxime de pe urma procesului de recrutare trebuie sa luam
in considerare toate aceste trei concepte pentru a avea o sub-populatie a candidatilor cat mai potrivita postului

in discutie.



Recrutare intensiva sau extensiva?

Aceasta distinctie se refera la perioada, la intervalul de timp pe care se intind eforturile de recrutare. Se
poate folosi un efort concentrat de atragere a candidatilor, care acopera o perioada relativ mica de timp (2 luni,
cateva saptamani) si atunci vorbim despre recrutarea intensiva. Acest model se poate folosi in cazul in care
organizatia este bine cunoscutad pe piatd/societate, cind avem o imagine atractiva si stabild. Este vorba de
organizatiile cu traditie, care au o istorie cunoscuta si, ca atare, prezinta stabilitate. De exemplu, o0 universitate
de prestigiu. De asemeea, recrutarea intensiva se poate folosi in cazurile in care pentru evenimente care sunt
stabilite Tn timp, fac parte din istoria organizatiei respective si au loc, intotdeauna, in aceeasi perioadd. De
exemplu, examenele de admitere la universitate.

Din interiorul sau exteriorul organizatiei?

O alta problema critica este cea a domeniului din care provin candidatii. Cu alte cuvinte, ce trebuie sa
faca organizatia: sa prefere candidatii interni, sa caute — intenfionat — pe cineva din exteriorul organizatiei sau
sd acorde o sansa egala candidatilo3 de oriunde? Bineinteles, acest aspect depinde de post si este structurat de
contextul legal. Nu exista un raspuns optim si general la aceasta problema. Fiecare variantd de raspuns are
plusurile si minusurile ei. Insd aceasta dilemi este temperata de cerinta, prezenti in multe sisteme de merit, de
a acorda aceeasi sansa tuturor candidatilor

Publicitatea realizatd posturilor vacante

In functie de modul in care problemele preliminare sunt rezolvate, urmitorul pas este de a face public
concursul pentru ocuparea unui post vacant. Acest lucru presupune o campanie publicitard a cérei piesa de
rezistentd este descrierea postului.

Anunturile privitoare la acest aspect includ, de obicei, o descriere a principalelor obligatii si
responsabilitati, o listd a cerintelor pe care candidatul trebuie sd le satisfacd pentru a ocupa postul si alte
informatii relevante, cum ar fi o descriere generala a organizatiei.

Acest moment este ideal pentru redefinirea postului, in functie de nevoile organizatiei si de experienta
avutd cu precedentul ocupant. Ceea ce am prezentat nu este posibil de realizat in prezent datorita costului
ridicat al publicitatii.

In general, se recurge la o publicitate ,.telegrafica”; pentru informatii suplimentare, candidatii se pot
adresa organizatiei.

Atragerea candidatilor

In cea mai mare parte, eforturile din acest domeniu incearci si imite ceea ce se face de multi vreme in
sectorul privat. Astfel, se poate vorbi de aparitia unor planuri de marketing prin care departamentul de
management al resurselor umane modeleaza diferite campanii de recrutare pentru a atinge populatii de
candidati specifice. Se folosesc diferite mijloace si instrumente. De la distribuirea de brosuri ce cuprind o
descriere a organizatiei i a posturilor scoase la concurs si pana la spoturi publicitare TV, toate mijloacele
unei campanii publicitare sunt/pot fi folosite. De exemplu, daca se urmareste atragerea unor candidati cu
studii superioare, institutiile de invatamant vizate vor fi contactate direct, studentii absolventi sau din ultimul
an vor fi informati despre posibilitatea unui concurs In organizatia respectiva etc.

Trebuie amintita aici o modalitate de afisare care, in ultimii ani, castiga din ce Tn ce mai mult teren.



Multe organizatii de administratie publica dispun de retele de calculatoare. De asemenea, populatia are acces,
din ce In ce mai mare, la Internet. Solutia se impune de la sine: afisare pe Internet.

In cazul in care se recurge la mass media este foarte important cum se elaboreaza anuntul/mesajul de
recrutare. Exista cateva intrebdri cheie la care trebuie sa raspundem pentru a avea un mesaj bine Intocmit si
eficient:

1. Ce vrem sa obtinem?

2. Care sunt oamenii la care vrem sa ajungem?

3. Ce trebuie sa transmitd mesajul nostru pentru a ne aduce cea mai buna subpopulatie a candidatilor?

4. Cum trebuie sa prezentam mesajul?

5. In ce mediu trebuie si circule mesajul nostru pentru o eficientd maxima?

Surse si metode de recrutare

In functie de tipul de recrutare folosit exista diferite surse de candidati care pot fi contactate si se pot
folosi diferite metode. In cele ce urmeazi, am ales sa urmarim aceasti problema din perspectiva dihotomiei
recrutare interna-recrutare.

Pentru recrutarea interna se pot folosi mai multe procedee (sursa este aceeasi: personalul organizatiei):

a. Afisarea posturilor vacante in interiorul organizatiei, la un afisier, sau folosirea newsletter, mesaje
pe e-mail etc.;

b. Baza de date interna ce cuprinde informatii despre abilitatile si deprinderile fiecarui angajat, de la
datele personale pana la rezultatele sale la diferitele evaluari la care a fost supus;

c. Recrutarea prin angajati. Fiecare membru al organizatiei face parte dintr-un anumit mediu social si
poate atrage persoanele din respectiva zond a societatii. Bineinteles, riscul principal al acestei metode este
subiectivitatea;

d. Transferul si promovarea reprezintd metode evidente ce pot fi folosite in cadrul recrutdrii din
interiorul unei organizatii;

e. Recrutarea fostilor angajati si candidati poate fi folosita mai ales in cazul in care a aparut o urgenta,
avem un post liber neplanificat.

Sursele cele mai folosite in cazul recrutarii externe sunt:

a. Scolile. Se recomanda folosirea recrutdrii continue in acest caz, urmarindu-se rezultate pe termen

lung;

b. Universitatile. Observatia de mai sus raméane valabild si mai apar si alte cateva probleme: pentru
postul X care este scos la concurs avem intr-adevar nevoie de un absolvent cu studii superioare? Ce
alegem, un student cu nota mare sau pe cineva care, academic vorbind, este in urma sa dar are exact

calitatile dorite de catre noi si necesare acestui post?;
c. Sindicatele pot reprezenta surse de recrutare pentru anumite tipuri de posturi;
d. Asociatii profesionale;
e. Organizatiile concurente organizatiei noastre;

f. Agentiile de munca. Tehnica cea mai folosita in cadrul recrutdrii externe este recursul la mass-



media, anunturi 1n ziare, la radio sau TV, etc. Bineinteles, se pot folosi si mijloacele electronice insa
doar ca si 0 modalitate complementara de recrutare.
SELECTIA PERSONALULUI
Selectia personalului consta in alegerea, potrivita anumitor criterii, a celui mai competitiv sau
potrivitcandidat pentru ocuparea unui anumit post.
Scopul principal al selectiei este de a obtine acei angajati care se afla cel mai aproape de
standardele deperformanta dorite

Criteriile pentru aprecierea metodelor de selectie sunt:

. Costul — cu cat procesul de selectie este mai complex cu atat costul va fi mai mare.
. Timpul — procesul recrutarii si selectiei poate lua destul de mult timp.
. Nevoia de aptitudini deosebite — conditia fizica, carnet de conducere categoria C, aptitudini de

programatori, etc. Este recomandabil sa le testezi personal.
. Asteptarile candidatilor — acestia vor avea asteptari din partea angajatorului, in aceeasi masura in
care angajatorul are din partea sa.
PROCESUL DE SELECTIE
. Cererea de angajare/ depunerea CV-ului si a scrisorii de prezentare/motivare;
. Interviul de preselectie;
. Testarea de selectie;
. Interviu aprofundat de selectie;
. Verificarea referintelor (recomand:rilor)

. Examenul medical (doar pentru anumite functii);
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. Decizia de angajare, oferirea postului
INTERVIUL
De obicei interviul se organizeaza in 2-3 etape, prin care sa cunosti cit mai multe despre potentialul
angajat.
Sfaturi in timpul interviului:
» lasa intervievatul sa vorbeasca mai mult;
» analizeaza partile tari si slabe ale candidatului, cariera anterioara;
* NU pune intrebari care sa sugereze raspunsul;
« fit amabil si asculta atent prezentarea personala a candidatului;
» da 0 sarcind mica potentialului angajat pentru a vedea cum se descurca;

* nu da feedback in timpul interviului.



Dupa interviu, analizeaza obiectiv informatia acumulata si selecteaza persoana care corespunde cel
mai mult descrierii postului si care s-ar adapta cel mai bine colectivului de munca actual. Este foarte
important ca cerintele postului sa corespunda cu capacitatea angajatului. Plasarea intr-0 functie nepotrivita
poate conduce la eforturi si timp suplimentar pentru angajat. Deci, ai nevoie de “omul potrivit la functia

potrivita”.

3. Sisteme de recompensa si motivare financiara:
Motivarea non-financiara — calea spre loialitatea si inalta productivitate a echipei;

La modul general, prin conceptul de recompensare se intelege tot ceea ce personalul primeste in
schimb de la organizatia unde lucreaza, pentru munca prestatd. Pe de alta parte, recompensarea comporta si
vizeaza o relatie de tranzactionare dintre angajat si institutie, elementele tranzactiei fiind:

(1) efortul si aportul depus de angajat la realizarea obiectivelor institutiei si

(2) valorile acordate de institutie angajatilor pentru efortul depus.

Privita sub acest aspect, recompensarea se poate defini ca fiind ,totalitatea valorilor (materiale si
nonmateriale) primite de un angajat din partea organizatiei in schimbul efortului prestat de acesta (activitatea
efectuata), efort care se concretizeaza si contribuie la realizarea obiectivelor organizatiei”.

Din perspectivd manageriald, sistemul de recompense reprezinta ansamblul veniturilor materiale si
nemateriale, financiare si non-financiare, a facilitatilor sau avantajelor atribuite individului in functie de
activitatea desfasurata si de competenta probata.

Din punctul de vedere al functiilor pe care le comporta, putem afirma ca orice sistem de recompensare
urmareste urmatoarele:

1. Asigura fundamentul motivational pentru angajatii din organizatie — acestea vor fi tot timpul
congtienti si motivati de faptul cd atata timp cat ei vor contribui, prin efortul depus, la realizarea obiectivelor
institutiei, aceasta ii va recompensa valoric (material si nonmaterial);

2. Asigura fundamentul, din partea organizatiei, de atragere, retinere, motivare si satisfacere a
personalului angajat.

Ca si clasificare, recompensarea unui functionar public se imparte Tn 2 mari categorii $i anume:

* recompensare directd

* recompensare indirecta

La randul lor, atat recompensarea directd cat si recompensarea indirecta pot imbraca diferite forme:



SISTEMUL DE RECOMPENSARE

A
RECOMPENSARE RECOMPENSARE
DIRECTA INDIRECTA
Salariul Stimulente Alte forme
de remunerare
Salariul de baza Premii Indemnizatu de
Sporun §1 Salar g1 gradatie participare la
indemnizatii la de mernt gedinte
salarul de bazi Bonuri valorice Diuma g1
indemnizatii de
céldtone sau
mobilitate

y

Programe de Plata timpului| | Servicii si alte
protectie nelucrat recompense
Asiguran medicale Concedii de Magina de serviciu
Ajutor de somaj odihna gi medicale Facilitay de
Cotizatii pensie Pauza de masa petrecerea
Sdarbatori legale timpului liber
Acces laforme de

mstruire gratuit
Plata echipament
§1 haine

O alta schema interesanta privitor la clasificarea tipurilor de recompense acordate angajatilor, este

schema propusa de specialistii in resurse umane John Bratton and Jeffrey Gold. Astfel, cei 2 specialisti
identifica 3 forme de recompensare in functie de tipul de efort depus de angajati.

Tipul de Modalitatea de recompensare Tipul de effort
recompensi
Individual Renumerare de baza Indemnizati Timp: mentinerea prezentei la lucru
valorice Energie: realizarea sarcinilor complexe
Premii si stimulente valorice Competente: realizarea sarcinilor
eficient si eficace
Grup Bonusuri valorice colective Cooperare: grad ridicat de colaborare si
conlucrare
Organizational Distribuire de dividende Organizare

de petreceri si zile festive




Legat de recompensarea angajatilor, trebuie amintit ca in lumea academica exista 0 mare dezbatere
privitor la eficienta si succesul sistemelor de recompensare. In acest sens, 5 motive pentru care un sistem de
recompensare are sanse mari sa esueze in incercarea de a determina angajatii sa lucreze mai bine:

1. Salariul nu se constituie ca un element motivator principal — chiar daca angajatii sunt preocupati de
salariul lor asta nu dovedeste automat ca banii sunt elementul motivator. Nu existd un fundament ferm legat
de asumptia cd platind mai bine un angajat, acesta este incurajat sa lucreze mai bine si mai mult. Dacéd o
reducere de salariu ar irita si demotiva un angajat, asta nu insemna ca platindu-l din ce in ce mai bine,
satisfactia si motivatia acestuia va creste.

2. Recompensele se pot asocia cu aspectele legate de pedepsirea si sanctionarea angajatilor — actiunile
coercitive si de sanctionare a angajatilor conduc la distrugerea motivatiei, increderii si instaurarea fricii si
apatiei in randul acestora. Acest lucru este valabil §i pentru recompense, pedepsirea si recompensarea
angajatilor fiind, in fapt, cele 2 fete ale aceleiasi monede. Recompensarea angajatilor are acelasi efect punitiv,
ca si sanctiunea, in sensul cd ambele sunt instrumente de manipulare (,,Efectueaza lucrul ... si o s primesti ...”
nu difera prea mult de ,,Daca nu executi activitatea .... o sa ti se intample ...”).

3. Recompensarea distruge relatiile dintre angajati — Relatiile de colaborare dintre angajati de multe
ori se distrug datoritd competitiei intre angajati pentru recompense. De altfel, calea sigurad pentru distrugerea
cooperirii intre angajati este instaurarea unei competitii in randul acestora pentru recompense individuale. in
aceastd competitie, pentru fiecare angajat care castiga o recompensa (competitia) existd mai multi colegi care
se simt nedreptatiti ca au pierdut acea recompensa (au pierdut competitia).

4. Recompensarea descurajeazd asumarea raspunderii si al riscului — atunci cdnd angajatii sunt
incurajati sa gandeasca la cea ce vor primii In schimbul implicarii lor in activitate, ei vor devenii mai pufin
receptivi in asumarea riscului si participarea la luarea deciziei. De asemenea, angajatii care lucreaza numai
pentru recompense, In general, incerca sa evite sau minimizeze provocarile sau oportunitatile legate de munca
lor.

5. Recompensa submineaza interesul angajatilor — desi salariul constituie un element principal de
remunerare, majoritatea angajatilor lucreaza si au performante ridicate datorita faptului ca munca prestata de
ei le face placere. Cu alte cuvinte, suntem motivati sa lucram pentru ca ne place sa place lucrul pe care il facem
— motivarea intrinseca. Daca activitatea desfasurata de un angajat nu va fi facuta din placere, mai devreme sau
mai tarziu, acesta 1si va pierde interesul pentru activitate desfasurata, indiferent de cat de mare poate fi salariul
primit. Pe de altd parte, un angajat care nu va lucra din placere, ci va avea in vedere numai marimea
recompenselor primite, pe termen scurt isi va pierde interesul pentru acea activitate desfasuratd (motivatia
intrinseca fiind redusd, evident cd, interesul pentru activitate va fi redus). Cum marimea salariul constituie un
element care ajuta la rezolvarea unor nevoi individuale, exista pericolul ca angajatii sa fie tentati sa caute de

lucru (slujbe) in functie de marimea salariului primit si nu datorita faptului ca respectiva munca le face placere



5. Managementul performantei
Pentru dezvoltarea armonioasa a intreprinderii tale trebuie sa monitorizezi activitatea angajatilor.

Managementul performantei reprezinta un proces extrem de important in structura interna a oricarei
companii, indiferent de marimea acesteia. Cu ajutorul lui, antreprenorii, managerii si specialistii n resurse
umane pot anticipa, masura si evalua in mod eficient si in timp real rezultatele angajatilor.
Pe langa aceste aspecte, procesul de management al performantei ajuta angajatii sa se dezvolte in cadrul
companiei, sa creascd in mod constant si sd evolueze din punct de vedere profesional.
Controlul asupra personalului te va ajuta sa eviti situatii neplacute ce tin de posibile conflicte,pierderi
financiare, randamentul de producere etc.
Tehnici eficiente de control:
1.Control prin reguli si reglementari formale;
2. Control financiar (bugetul cheltuit pentru ore de munca directa, pe materie prima etc);
3. Controlul cu ajutorul masinilor si aparatelor;
4. Controlul prin evaluarea performantelor;
5. Sedintele cu angajatii.
Evaluarea personalului = stabilirea a cat de bine fiecare angajat isi indeplineste atributiilefunctiei
pe care 0 ocupa. Evaluarea se face pentru a lua decizii referitor la recompense,
stimulente, promovarea personalului, masurile de pregatire si dezvoltare a angajatilor,imbunatatirea
continutului functiei etc.
Tipuri de evaluare
e Examinari ale performantei, care analizeaza succesele si esecurile trecute ale angajatuluicu
scopul de a imbunatati performanta viitoare.
e Examinari ale potentialului, care evalueaza cat de potrivit este angajatul pentrupromovare
si / sau instruire viitoare.
e Examinari in vederea recompensarii, pentru a determina cresteri salariale.
METODE DE EVALUARE A PERSONALULUI
» Metoda incidentelor critice (inregistrarea intirzierilor, a absentelor nemotivate)
» Metoda eseului (angajatii raporteaza pe scurt, in scris performantele)
» Metoda indicilor cantitativi (ex. volumul productiei realizate, calitatea productiei, numarul
reclamatiilor etc.)
» Grila de evaluare (bifarea listei de calitati si cunostinte pentru indeplinirea calitativa alucrului)

» Evaluarea de jos in sus (angajatii nu sunt evaluati de catre superiorii lor, ci de catre subalterni)



Daci ai incercat deja sa implementezi un astfel de sistem de management al performantei, Insd nu ai
vazut rezultatele, este posibil sa te confrunti cu una dintre problemele de mai jos:
1. Lipsa unei legaturi clare intre strategie si actiunile executate — in cazul in care angajatii ti nu inteleg
legdtura intre ceea ce au de facut si misiunea companiei, acestia se vor simti demotivati si nu isi vor putea
atinge obiectivele. In plus, nu vor vedea nicio conexiune directi intre atingerea obiectivelor si succesul lor
profesional.
2. Calificative acordate nediferentiat — daca nu se realizeaza cu atentie, evaluarea si calibrarea angajatilor
poate duce la rezultate asemanatoare, care impiedica angajatorul sa recunoasca performanta sau sa corecteze
rezultatele slabe.
Fara a se pune accent pe competente sau puncte slabe, notele pot sa nu evidentieze in mod coerent realitatea.
3. Prea putina implicare si prea multd concentrare doar pe partea de proces — performanta poate fi
crescutd doar prin discutii deschise, in care managerii s expuna in mod transparent necesitatea schimbarii, cu
accent si pe punctele slabe.
Daca managerul isi doreste doar sa evite conflictele si urmeazd procesul superficial, rezultatele vor fi
irelevante. Implicarea managerilor este esentiald In momentul de fatd, cand angajatii lucreaza de multe ori de
la distantd si au nevoie mai mult ca oricand de comunicare deschisa cu angajatorul.
4. Demotivarea angajatilor, care nu simt ca progreseaza sau ca au un viitor in companie — in special
oamenii cu vechime pot fi plafonati si pot astfel sa aiba probleme de performantd, in timp ce managerii nu stiu
cum sd ii inspire si sd i1 motiveze.
5. Plasarea responsabilitatii la un singur departament — de exemplu HR sau managerii directi. Se poate
intampla ca organizatia sa uite cat de important este ca fiecare persoand, inclusiv angajatii, sa 151 asume
responsabilitatea pentru propria performanta si, implicit, propriul viitor profesional.

In final, este esential sa tratezi procesul de management al performantei ca pe o colaborare continui
intre HR, echipa manageriald si angajati, colaborare in urma céreia fiecare persoand are de castigat, iar

compania obtine o echipa puternica, motivata si dornica de performanta.



6. Cultura organizationala - atuul companiilor cu scopuri ambitioase

Cultura organizationala este intr-un fel stilul de viata general al companiei.

,Daca doriti sd provocati o dezbatere viguroasa, incepeti o conversatie despre cultura organizationala.
Desi existd un acord universal cu privire la faptul ca (1) existd si (2) cd joacd un rol crucial in modelarea
comportamentului unei organizatii, existd putin consens asupra a ceea ce este cultura organizationala, daca
intr-adevar influenteaza comportamentul angajatilor si daca este ceva ce liderii ar putea schimba,” ardta un
articol despre subiect, aparut in prestigioasa revistd Harvard Business Review.

,Fara o definitie rezonabila a culturii organizationale, nu putem spera sa intelegem conexiunile acesteia
cu alte elemente cheie ale organizatiei, cum ar fi structura si sistemele de stimulare. Si nici nu putem dezvolta
abordari potrivite pentru analiza, conservarea si transformarea culturilor organizationale. Dacd putem defini
ce este cultura organizationald, atunci putem avea o abordare cu privire la modul de diagnosticare a
problemelor si chiar la proiectarea si dezvoltarea culturilor mai bune”.

Conform aceluiasi articol, cultura organizationald poate primi o multime de definitii: ,,Cultura este
modul in care organizatiile ,,fac lucrurile”; ,,Suntem ceea ce facem in mod repetat”; ,,In mare parte, cultura
este un produs de compensare.”; ,,Cultura organizationald defineste o descriere comuna a unei organizatii din
interior.”; ,,Cultura organizationala este suma valorilor si ritualurilor care servesc drept,, lipici ”pentru a integra
membrii organizatiei.”; ,,Cultura organizationald este civilizatia la locul de munca.” ; ,,Cultura este sistemul
imunitar al organizatiei.”; ,,Cultura organizationald este modelatd de cultura principala a societatii in care
traim, desi cu un accent mai mare pe anumite parti ale acesteia.”; ,,Simplifica situatia organizatiilor mari pentru
a presupune ca exista o singurd cultura ... si este riscant pentru noii lideri sa ignore subculturile.”; ,,0
organizatie [este] o culturd vie ... care se poate adapta la realitate cat mai repede posibil.”

Aceste perspective ofera un tip de viziune holistica si nuantatd a culturii organizationale, de care este
nevoie pentru ca liderii sa-si inteleagd cu adevarat organizatiile si pentru a avea speranta de a le schimba in
bine.

Ce este cultura organizationala?

Cultura organizationald (numitd si cultura corporativa) este un sistem de convingeri, valori, credinte
atitudini si experiente comune, care guverneazd modul in care oamenii se comportd in organizatii. Aceste
valori comune au o influentd puternica asupra membrilor organizatiei si dicteaza modul in care se imbraca,
actioneaza si isi indeplinesc sarcinile. Fiecare organizatie dezvoltd si mentine o culturd unica, care ofera
indrumadri si limite pentru comportamentul membrilor organizatiei. Aceasta implicd o gama intreaga de
elemente care vor diferentia organizatia de alte companii.

De exemplu:

e convingerile companiei



« metodele de lucru

 istoria companiei

« etica

e angajament social

e valorile companiei si mijloacele de a le transmite altora

e bunastarea la locul de munca

e spiritul de echipa

e serviciul cu clientii

« mediul de lucru

o codul vestimentar.

Da, codul vestimentar necesar este ceva ce poate face parte din cultura organizationala!

Cultura organizationald este, de asemenea, definitd ca ansamblul de norme si valori pe care oamenii le au
in cadrul unei anumite organizatii.

Cultura organizationala este, pe scurt, psithologia unei companii. Este alcatuitd din cateva elemente
precum: valorile si atitudinile angajatilor sai, imaginea pe care organizatia mentionata o ofera societatii in care
activeaza, identitatea organizatiei, procesul de selectie al angajatilor sai si al furnizorilor sai.

Elemente ale culturii organizationale

Edgar Shein, autor si cercetator important al culturii corporative, a fost cel care a prezentat pentru prima
data un concept clar si practic In anii optzeci si a stabilit cd exista trei elemente esentiale care alcatuiesc cultura
organizationald, pe care le-a numit la modul general ,,niveluri de cunoastere”. Aceste elemente sunt:

Artefacte si comportamente

Se refera la elementele materiale si la codurile formale si informale legate de mediul de lucru: decor,
mobilier, uniforme, mituri despre originea sau proprietarii companiei, glume interne etc.

Ipoteze inconstiente

Se refera la convingerile care sunt dobandite in relatie cu compania si care se manifesta inconstient sub
forma unor comportamente care sunt adoptate de la sine, deoarece sunt considerate a face parte din esenta
companieli.

Un exemplu de ipoteza inconstienta este adoptarea unui mod de a te imbraca sau de a vorbi la locul de
munca, deoarece se presupune ca in acest fel codurile nescrise ale companiei sunt respectate, chiar daca nu
exista nicio cerere formala de a face acest lucru.

Valorile propuse

Se refera la valorile care identificd in mod explicit si formal compania. In general, aceste valori sunt
descrise in viziunea companiei, intr-un cod de conduita sau in orice tip de mesaj sau suport disponibil tuturor

angajatilor.



Transparenta, increderea, securitatea sunt exemple ale valorilor pe care o companie le poate avea ca parte

a culturii sale organizationale.
Caracteristicile culturii organizationale
Cultura corporativa are anumite caracteristici care sunt esentiale pentru obtinerea unui impact pozitiv
atat in relatiile umane, cét si in raport cu mediul social si economic in care activeaza. Depinde de fiecare
companie sa le aplice sau sa le ajusteze in functie de viziunea lor. lata cateva caracteristici esentiale:
Toleranta la risc
Se refera la gradul de libertate al angajatilor de a lua decizii riscante.
Proactivitate
Se refera la gradul de independenta pe care il au indivizii pentru a lua decizii in cadrul organizatiei.
Identitate
Se refera nu doar la imaginea companiei (identitate grafica, sigla, culori distinctive etc.), ci si la gradul de
coerenta. Cu cat identitatea este mai consistenta, cu atat va fi mai durabila in timp.
Cultura comuna
Se refera la valorile, credintele si comportamentele care sunt impartasite de membrii organizatiei.
Model de comunicare
Aceasta implica o ierarhie in ceea ce priveste functiile si procesele in comunicarea interna a companiei.
Control
O caracteristicd pentru validarea fluiditatii proceselor in organizatii este gradul de supraveghere directa a
angajatilor. In general, cu cat gradul sau numarul de supraveghetori este mai mare, procesele sunt mai putin
fluide.
Stimulente
Cultura de afaceri trebuie sa ia In considerare existenta sau nu a unui sistem de stimulare, precum si criteriile
cu care angajatii se pot bucura de ele: productivitate, vechime etc.
Tipuri de cultura organizationala

Pentru specialistul si autorul cartilor despre cultura organizationald, Stephen Robbins, existd doud tipuri de
cultura in companii:
Cultura organizationala puternica
Culturile puternice sunt foarte bine definite deoarece valorile lor sunt ferme, consistente si acceptate de toti
membrii organizatiei.
Cultura organizationala slaba
Este un tip de cultura prezent in organizatii in care nu exista nicio identificare cu valorile afacerii si acest lucru
se poate datora unor factori multipli, de la lipsa stimulentelor profesionale sau banesti, la controlul riguros al

supraveghetorilor care limiteazd autonomia angajatului. In aceste cazuri, devine foarte dificil sd se atinga



obiectivele de afaceri, deoarece nu exista un angajament real din partea personalului, care la randul sau se
simte putin sau deloc luat in considerare.

Cultura organizationald n era digitala aratd insa foarte diferit decat in trecut. Pe masura ce locul de
muncd se schimba, se modifica si definitia culturii organizationale. Quinn si Cameron au descoperit prin
studierea tipurilor organizationale ca organizatiile flexibile au mai multe sanse sa reuseasca decat cele rigide.
Quinn si Cameron au dezvoltat Modelul cadru pentru valori concurente, care traseazd patru modele
organizationale sau tipuri culturale diferite gasite in companii. Aceste tipuri sunt: clan, ierarhie, adhocratie si
piatd. Primele doud, clanul si ierarhia, existd in culturi organizationale mai traditionale, precum si in cele
digitale. Dimpotriva, celelalte doud culturi, adhocratia si piata, sunt mai potrivite pentru intreprinderile care
din era digitald si pentru companiile mari.

Cultura de clan

O cultura de clan se va concentra, de exemplu, pe cresterea prin conexiuni interpersonale sau programe
de mentorat si va crea un sentiment in companie de familie extinsa. Acest lucru se aplica multor intreprinderi
mici sau companii care sunt literalmente administrate de familie. Acest tip de culturd organizationala este
intima si, desi ar putea functiona pentru echipe din cadrul unor organizatii mai mari, nu este o cultura scalabila
pentru o intreprindere mare. Comunicarea in acest tip de cultura trebuie sa raimana minima si simpla. Procesele
sau proiectele complexe sunt dificil (sau aproape imposibil) de realizat in cadrul unei culturi de clan.
Cultura ierarhica

O cultura ierarhicd este una foarte structurata prin responsabilitate si rol. Puterea si influenta sunt foarte
consolidate in partea de sus a organizatiei. In acest tip de cultura, cei din partea de sus detin toate parghiile,
iar cei din partea de jos se simt adesea foarte neputinciosi. In timp ce acest tip de cultura organizationala poate
fi foarte eficienta, nu este un mediu care favorizeaza creativitatea si inovatia.

Cultura pietei

Cultura pietei este orientatd spre rezultate. Aceasta culturd pretuieste eforturile competitive si
recompenseaza realizarile. Cultura pietei cere performante ridicate angajatilor, dar oferd si beneficii reale
pentru succes. Aceastd culturd este foarte productiva in randul organizatiilor de vanzari. Agentii de vanzari
sunt adesea motivati de mize mari $i recompense mari.

Cultura Adhocracy

O adhocratie este o culturd in care este incurajatd asumarea riscurilor, cu un mediu dinamic si
antreprenorial care apreciaza inovatia. In aceasti structurd organizationald mai moderna si dinamici, tuturor
angajatilor li se oferd stimulente pentru a contribui la dezvoltarea companiei, indiferent de rangul ori de rolul

lor.



De ce este importanta cultura organizationala?

Cultura organizationala este fundamentald in orice organizatie, deoarece ghideaza directia companiei
si ghideazd modul in care ar trebui sa fie condusa . De asemenea, directioneaza tratamentul care ar trebui
acordat angajatilor, clientilor si societdtii in general.

Cultura organizationala are doud axe majore de importantd: una internd, care este legatda de personal,
manageri, mediu de lucru; si alta externa, Tn raport cu comunitatea In care activeaza organizatia.

Pe plan intern, este important sa retineti ca fiecare angajat incearca sa se identifice cu o anumita cultura
organizationald. Prin urmare, fiecare organizatie trebuie sa comunice valorile, credintele, obiceiurile, normele
si obiceiurile care o guverneaza. Acela este punctul de plecare de unde toti membrii vor Incepe sa se identifice
cu cultura organizationala si sd lucreze pentru a face cunoscuta identitatea si obiectivele companiei.

In ceea ce priveste societatea in care activeaza organizatia, cultura organizationala serveste ca purtitor
de cuvant pentru a face cunoscut modul in care acea companie se raporteaza la comunitate, adica imaginea
acesteia, modul in care 1i pasa (sau nu) de mediul inconjurator, interesul pentru mediul social si de afaceri,
influenta si participarea la activitatile comunitatii.

Cum se construieste cultura organizationala intr-o organizatie?

Pasul 1: Creati echipa de proiect

Primul pas este de a desemna manageri de proiect care vor conduce crearea, imbunatatirea sau schimbarea
culturii organizationale a companiei noastre. Selectati persoanele potrivite (va recomandam sa faca parte din
management, resurse umane si / sau marketing). Este important sa subliniem importanta implicarii CEO-ului
sau conducerii superioare, acestia sunt liderii si o referinta pentru companie. Dacd nu fac parte din proiect, ne
va fi greu sa avem succes. Un mic sfat este acela de a folosi date despre costuri precum: fluctuatia personalului,
calitatea serviciului, erori In operatiuni, absenteism etc.

Pasul 2: Definirea obiectivelor

Fiecare proiect trebuie sa fie asociat cu anumite obiective, astfel incat sa putem verifica succesul acestuia in
viitor. Din acest motiv, trebuie sa stabiliti cateva obiective asociate programului de culturad organizationala pe
care 1l desfasurati.

Pasul 3: Analizati cultura actuala

Este vital pentru succesul proiectului sa aveti o fotografie a situatiei actuale. Amintiti-va ca, chiar si pentru
prima data cand lucrati la acest proiect, fiecare companie are o cultura si trebuie sa cunoastem detaliile. Din
acest diagnostic ne putem verifica punctele tari si punctele slabe, dezvoltand astfel un plan strategic bine
intemeiat. Mai tarziu vom aprofunda optiunile pentru diagnosticarea culturii organizationale Tn compania
noastra.

Pasul 4: Definiti cultura dorita



Este timpul sa surprindeti cultura corporativa care ne intereseaza. Aspecte precum misiunea, viziunea, valorile,
comunicarea companiei, comportamentul, comportamentele ... printre altele, trebuie luate in considerare.
Examinati elementele culturii corporative pe care le-am vazut cu ceva timp in urma si definiti-le pe fiecare
dintre ele. Recomandam 1n mod special implicarea tuturor celor din organizatie n acest proces. Ascultati-va
oamenii si faceti-i sd participe prin ateliere si sedinte de brainstorming. Va vor oferi idei si veti cunoaste
viziunea lor despre companie. Vor simti ca fac parte din proces, vor trai cultura mai puternic si vor lucra pentru
a o dezvolta.

Pasul S: Identificati decalajul dintre cultura actuala si cultura dorita

Am identificat cultura actuald printr-o evaluare a culturii organizationale si echipa de proiect, cu ajutorul
membrilor organizatiei, a definit cultura care ne identificd. Ce decalaj existd in fiecare dintre elemente?
Trebuie sa le identificati pentru proiectarea planului de culturd organizationala.

Pasul 6: Proiectati planul de actiune pentru a reduce ,,decalajul”

La acest pas trebuie sa definiti strategiile de implementare a culturii dorite. Crearea planurilor de actiune cu
accent pe Invatare si imbundtatirea continud prin schimbari structurale, ateliere, activitdti, evenimente etc.
Totul trebuie sa se nasca ca urmare a nevoilor organizatiei, sa aiba un plan de actiune si sd aiba un sistem de
monitorizare si evaluare pentru implementare.

Va recomandam sa dezvoltati un plan detaliat care s va permitd sa executati periodic initiative sau proiecte
care consolideaza cultura corporativa. In plus, va recomandam si creati un ,,ghid al culturii organizationale”
cu valorile, comportamentele, normele si alte elemente despre care credeti ca sunt esentiale in cultura. Creati
o legenda a fondatorului sau fondatorilor companiei, a liderilor acesteia si o istoriei a acesteia, care sa dea
valoare companiei. Distribuiti-1 tuturor celor din organizatie.

Pasul 7: Implementati cultura organizationala si planul de management al schimbarii

Identificati liderii din cadrul organizatiei care fac parte din implementarea proiectului si ,,un exemplu de
culturd a companiei”. In organizatiile mari este recomandat sa aveti un lider la fiecare nivel sau zona. Sprijinul
departamentului de marketing si / sau comunicare internd, va ajuta cultura corporativa sa se raspandeasca
printre oamenii din echipa.

Este un proces de implementare si asimilare de catre intreaga companie. Dezvoltati o campanie permanenta
de ,,culturalizare”, lucrand atat la angajatii actuali, cat si la noii angajati, cu un proces de integrare corect. Este
recomandabil sa detaliati strategiile, actiunile si indicatorii care decurg din aceasta cultura.

Trebuie lucrat si la proiectia externa a companiei, cum ar fi mesajele pe care le vom lansa, imaginea si reputatia
noastra printre multe altele. Cei mai buni ambasadori ai culturii organizationale sunt angajatii.

Pasul 8: Sarbatoriti si urmariti

Este necesard o monitorizare constanta a proiectelor pentru a le verifica succesul si a preveni uitarea culturii

corporative. Realizarile trebuie recunoscute si sarbatorite. Drept multumiri, va oferim cateva idei: un e-mail,



o intalnire generald de felicitare, dupa-amiezi libere, mic dejun sau pranz pentru echipd sau bannere cu
felicitari. Toate acestea au un cost economic redus si cu sigurantd sunt mult mai eficiente decat un salariu
suplimentar, care le poate completa pe cele de mai sus.

Concluzie

Cultura organizationald este astdzi unul dintre cele mai importante criterii pentru candidati atunci cand fisi
selecteaza locul de munca. Este, de asemenea, un aspect esential pentru angajatii deja existenti, deoarece este

un puternic instrument capabil sa dezvolte un puternic sentiment de apartenenta.

7. Aspecte juridice in managementul resurselor umane.

1. Persoanele selectate in etapa precedenta inainteaza angajatorului cererea de angajare;

2. Angajatorul si angajatul convin asupra contractului individual de munca (CIM) si il semneaza;

3. Angajatorul, prin Ordinul (dispozitia, decizia, hotarirea) angajatorului, aduce la cunostinta
salariatului, sub semnaturd, in termen de 3 zile lucratoare de la data semnarii de catre parti a
contractului individual de munca (CIM);

4. Angajatorul informeaza salariatul despre:

a) munca care i se incredinteaza, conditiile de munca, drepturile si obligatiile sale;
b) regulamentul intern al unitatii si contractul colectiv de munca;
C) tehnica securitatii, igiena muncii, masurile de securitate antiincendiara si alte reguli

de securitate si sanatate in munca.

Fisa postului este un document operational important, ce prezinta in detaliu elementele cerute unui

salariat pentru ca acesta si-si poatd exercita in conditii normale activitatea, serveste ca document

organizatoric indispensabil fiecdrui salariat si ca suport pentru evaluarea muncii acestuia

Fisa postului cuprinde:

denumirea si obiectivele postului

compartimentul din care face parte

>
»
» competentele si responsabilitatile
>

cerinte referitoare la studii, vechime si aptitudini.
Fisa postului = documentul care descrie toate elementele activitatii unui salariat sub forma

aspectelor specifice:

v" elemente de identificare ale postului

= compartiment , denumire post, nivel studii, tipul postului, cod loc de munca, functia

de baza

v' cerintele postului

= studii, specializiri, experientd, cunostinte specifice, alte abilitati




v’ relatii
= jerarhice
= functionale

= reprezentare
= autoritate

v descrierea activititilor corespunzitoare

= obiectivele generale, atributii specifice, responsabilititi, norme etice, acte normative

ce vor fi respectate

Contractul individual de munca conform legii este intelegerea dintre salariat si angajator, prin care
salariatul se obligd sd presteze o muncad intr-o anumitd specialitate, calificare sau functie, sa respecte
regulamentul intern al unitatii, iar angajatorul se obliga sa-i asigure conditiile de munca prevazute de Codul
muncii, de alte acte normative ce contin norme ale dreptului muncii, de contractul colectiv de munca, precum
si sd achite la timp si integral salariul.

Elemente esentiale ale contractului individual de munca:

& partile contractante;
prestarea muncii;
elementul temporal al contractului individual de munca;

plata salariului;

P o P P

subordonarea salariatului fata de angajator.
Tipurile contractelor individuale de munca

Desi Codul Muncii nu face trimitere expresa la tipurile contractelor individuale de munca, putem face
o enumerare a acestora, reiesind din diferitele prevederi din actul normativ principal in domeniul muncii.

In Codul Muncii, avem urmitoarele tipuri de contracte:
a) contract individual de munca cu durata nedeterminata — care este incheiat pe o duratd nedeterminata.;
b) contract individual de munca cu durata determinata ce nu depaseste 5 ani — care e incheiat pe o durata
stabilita de timp;

Conform cap. Il al Codului Muncii R. M., avem contracte de:
a) ucenicie — angajatorul are dreptul sa incheie un contract de ucenicie cu o persoana in virsta de pina la 30
de ani care este in cautarea unui loc de muncd si care nu are o calificare profesionala.
b) formare profesionala — salariatul se obligd sa urmeze cursurile de formare profesionald si sa munceasca
in subordinea angajatorului respectiv.

In dependenta de repartizarea timpului de munci, putem deduce din prevederile art. 98-99, urmitoarele
tipuri de contracte:

a) contracte cu durata de munca de 5 zile pe saptamina — repartizarea timpului de munca in cadrul saptaminii



este, de reguld, uniformd si constituie 8 ore pe zi, timp de 5 zile, cu doud zile de repaus.
b) contracte cu durata de munca de 6 zile pe sdptamina — la unitatile unde, tinindu-se cont de specificul
muncii, introducerea saptaminii de lucru de 5 zile este nerationala, se admite, ca exceptie, stabilirea, prin
contractul colectiv de munca si/sau regulamentul intern, a saptaminii de lucru de 6 zile cu o zi de repaus.

Cu titlu de drept comparat in legislatia romana avem urmatoarele tipuri de contracte individuale de
munca:
a) contracte individuale de munca incheiate pe perioada nedeteminata (cele mai frecvent utilizate )
b) contracte individuale de munca incheiate pe perioada determinata (prin exceptie de la primul tip).

Dupa criteriul timpului pot fi :
a) contracte individuale de munca cu norma intreaga de 8 ore
b) contracte individuale de munca cu timp partial.
Dupa locul unde se desfasoara activitatea pot fi :
a) contracte individuale de munca incheiate pentru o activitate ce se desfasoara la sediul societatii sau in alte
incinte ale societatii.
b) contracte individuale de munca incheiate pentru activitate ce se desfasoara la domiciliul salariatului.
Exemplu:manufactura,mestesugaritul etc.
Pentru munca prestata la domiciliul salariatului acesta beneficiaza de aceleasi drepturi ca si salariatii care 1si
desfasoara activitatea la sediul societatii.

incheierea contractului individual de munci

Incheierea contractului individual de munca reprezintd ,,acea operatiune juridici, consecintd a negocierii
individuale, ce presupune realizarea acordului de vointa a celor doud parti: salariat si angajator.
Procedura generald de incheiere a contractului individual de munca, mentionam faptul ca persoana care se
angajeaza prezintd angajatorului urmatoarele documente:
* buletinul de identitate sau un alt act de identitate;
* documentele de evidentda militara — pentru recruti si rezervisti;
« diploma de studii, certificatul de calificare ce confirma pregatirea speciala — pentru profesiile care cer
cunostinte sau calitati speciale;
+ certificatul medical, in cazurile prevazute de legislatie.

Angajarea in munca se legalizeaza prin ordinul (dispozitia, decizia, hotarirea) angajatorului, care este
emis in baza contractului individual de munca negociat si semnat de par{i. Pentru toate categoriile de salariati
se intocmeste fisa personald care este un document referitor la resurse umane care se perfecteaza in mod
obligatoriu. Unitatea este obligatd sd aducad la cunostintd salariatului, prin depunere de semndturd in fisa
personald, orice nscriere efectuata in carnetul de munca in temeiul ordinului (deciziei) de angajare, transferare

sau concediere.



BIBLIOGRAFIE:

1.

6.

CODUL CIVIL Nr.1107 din 6-06-2002. Disponibil:
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=129081&lang=ro#

CODUL MUNCII Nr.154 din 28-03-2003. Disponibil:
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=131266&lang=ro#

LEGEA Nr. 845 cu privire la antreprenoriat si intreprinderi din 03-01-1992. Disponibil:
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc id=131466&lang=ro#

SOLCAN A. Bazele antreprenoriatului: dezvoltarea unei afaceri mici. Chisinau: Alianta de
Microfinantare Moldova, 2006
Ghidul Intreprinderilor Mici din Moldova. Disponibil:

https://invest.gov.md/attached_files/2021/03/04/Ghidul-Intreprinderilor-Mici-din-

Moldova.pdf
Managementul Resurselor Umane: suport de curs

https://irek.ase.md/xmlui/bitstream/handle/1234567890/755/Managementul%20resurselor%20umane%2C%20Manea
%20Natalia.pdf?sequence=1&isAllowed=y


http://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=129081&lang=ro
http://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=129081&lang=ro
http://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=131266&lang=ro
http://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=131266&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=131466&lang=ro
https://invest.gov.md/attached_files/2021/03/04/Ghidul-Intreprinderilor-Mici-din-Moldova.pdf
https://invest.gov.md/attached_files/2021/03/04/Ghidul-Intreprinderilor-Mici-din-Moldova.pdf
https://irek.ase.md/xmlui/handle/1234567890/755
https://irek.ase.md/xmlui/handle/1234567890/755










