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Initierea si desfasurarea cu succes a activitatii
firmei depind intr-o covarsitoare masura de
gradul in care este inteles, motivat si coordonat
factorul uman.

Resursele umane -constituie ansamblul
resurselor de munca din cadrul unei firme de
turism pe care intreprinzatorul (managerul) le
utilizeaza in procesul de producere a bunurilor si
serviciilor turistice intr-o perioada de timp data.

In esenta, se poate afirma ca resursele umane
reprezinta factorul creativ, activ si coordonator,
al activitatii firmei.



Categoriile de personal. In cadrul unei firme mici pot fi
evidentiate urmatoarele categorii de personal:

1. Muncitori. In functie de rolul pe care il indeplinesc in
activitatea firmei, muncitorii se impart in:

- muncitori direct producatori (direct productivi);

- muncitori indirect producatori (auxiliari). 2. Personal
operativ. Este caracteristic domeniilor transporturi,
telecomunicatii sicomert: ofiteri de bord, piloti (de
navigatie fluviala, maritima, aeriana), factori postali,
telefonisti etc.



3. Personal cu functii de executie:
- personal cu pregatire liceala sau postliceala pentru:
a) activitati administrative (dactilografe, secretare,
functionari etc.);
b) activitati de specialitate (tehnicieni, contabili etc.);
-  personal cu studii superioare (ingineri, economisti,
chimisti etc.);

- personal cu functii de intretinere, paza si asigurare
antiincendiara.
4, Personal cu functii de conducere:

- personal cu functii de conducere a compartimentelor
functionale
- de productie, cercetare, proiectare etc.: sefi de birouri
sau servicii, sefi de sectii, sefi de laborator etc.;

- personal cu functii in conducerea firmei: director
general, director adjunct, director economic, inginer-sef
etc.



Recrutarea corecta-succesul
companiel asigurat.

Recrutarea personalului este procesul de
asigurare a unui numar suficient de mare de
candidati calificati din care sa fie posibila
selectarea celor care corespund cel mai bine
cerintelor pentru ocuparea posturilor vacante in
firma.



In linii mari, cu cat numarul candidatilor este mai mare, cu atat
se considera ca procesul de recrutare este mai reusit. Insa nu
conteaza doar latura cantitativa, ci sicea calitativa, adica
gradul de compatibilitate intre cerintele postului si calificarea
candidatilor (abilitati, aptitudini), care trebuie sa corespunda
cat mai bine cerintelor inaintate de conducerea firmei.

Evidentiem, in ceea ce priveste evaluarea procesului de
recrutare a personalului, doua categorii de indicatori:

- indicatori cantitativi de evaluare - numarul candidatilor
recrutati pentru un post vacant;

- indicatori calitativi de evaluare —gradul de corespundere a
calificarilor candidatilor cu cerintele postului.




Intreprinzatorul poate utiliza dou tipuri
de surse de recrutare a personalului, si
anume: sursele inteme si cele exteme.
Sursele inteme de recrutare se refera la
- mediul intern al firmei si cuprind:
actualii angajati ai firmei, care pot fi
transferati, promovati sau retrogradati;
fostii angajati ai firmei; solicitantii
precedenti la posturile vacante;
prietenii sau rudele angajatilor.




La sursele exteme de recrutare se refera: institutiile
de invatamant de toate nivelurile; agentiile
specializate (de stat sau private) de incadrare in
campul muncii; anunturile publicitare.




Surse inteme

Avantaje:

- Competentele persoanei care ocupa postul sunt
cunoscute; - Recrutarea este mai rapida si cu costuri mai
mici;

- Perioada de incadrare este mai redusa, deoarece
candidatul cunoaste firma;

- Creste motivatia angajatilor in vederea viitoarelor
promovari;

- Probabilitatea fluctuatiei cadrelor este mai redusa, in
special din partea angajatilor competenti.



Dezavantaje:

- Pot avea loc favoritisme;

- In cazul extinderii rapide a firmei, posibilitatile de
completare a posturilor vacante cu personalul deja
existent sunt reduse;

- Salariatii existenti ai firmei pot fi promovati inainte de a fi
pregatiti pentru noul post;

- Se creeaza un efect de “propagare” de posturi libere in
momentul promovarii sau transferarii unui angajat;

- Utilizarea exclusiva a surselor interne conduce la
pierderea flexibilitatii din partea angajatilor.



Surse externe

Avantaje:

Se aduc noi idei si puncte de vedere in firma;

Persoanele venite din afara pot fi mai obiective;

Se evita efectul “propagarii” postului liber;

Se realizeaza economii in costurile de pregatire, deoarece
sunt angajati specialisti gata formati.

Dezavantaje:

- Evaluarile celor angajati sunt bazate pe surse mai putin sigure;
- Descurajeaza angajatii actuali ai firmei, deoarece se reduc
sansele de promovare;

- Deoarece piata externa este mult mai larga si mai dificil de
cercetat, costurile sunt mai mari pentru firma.




Sisteme de recompensa si motivare
financiara.

" Recompensa este o notiune manageriala care tine de
motivarea personalului siantrenarea cat mai eficienta a
acestuia in procesul de conducere si activitate a firmei.
Recompensarea salariatilor in cadrul firmelor este un
instrument important al managementului, care influenteaza
eficienta activitatii unei intreprinderi.




Algoritmul actului motivational care se deruleaza in cadrul firmelor
consta din urmatoarele etape:

1.
2.

Identificarea nevoilor dominante ale fiecarui salariat al firmei.

Institutionalizarea in cadrul firmei a unei interdependente directe
intre atingerea obiectivului organizational (in cazul salariatului -
realizarea sarcinii de munca) sirecompensa externa oferita de
catre firma, orientata spre satisfacerea nevoilor dominante ale
salariatilor (identificate din timp).

Proiectarea, formalizarea siimplementarea in cadrul firmei a unui
sistem eficient de recompensare/salarizare in baza
interdependentei directe enuntate.

Informarea salariatilor cu privire la principiile pentru care a fost
proiectat sistemul de salarizare al firmei, la criteriile de evaluare a
performantelor, la obiectivele necesare a fi realizate de catre
fiecare salariat in parte (concrete si masurabile, fara posibilitati de
interpretare, cu orizont bine definit de timp, realiste si realizabile).

Feedback-ul, adica actualizarea permanenta a sistemului de
recompensare/salarizare al firmei de catre echipa manageriala.



Motivarea non-financiara-calea
spre loialitatea si inalta
productivitate a echipeil.

Angajatii au nevoie de mai mult decat o marire anuala de salariu
si cateva beneficii pentru a deveni loiali unei companii si pentru
a fl motivati sa isi indeplineasca sarcinile corespunzator.




Semne ale lipsei de motivatie:

1. Scaderea productivitatii.

2. Intarzieri sau absenteism.
3. Schimbari de comportament si personalitate.

4. Feedback nesolicitat




5 motive pentru care motivarea financiara a
angajatilor nu este eficienta.

1. Baniinu aduc loialitatea angajatilor.
2. Motivarea financiara este cea mai scumpa.

3. Motivarile financiare sunt o solutie pe termen
foarte scurt.

4. Motivarile financiare sunt o solutie pe termen
foarte scurt.

5. 85% dintre angajati isi cheltuie salariul de la
o luna la alta




Motivarea poate rezolva o serie de probleme cu care se confrunta compania. lata care sunt cele mai
Importante solutii obtinute astfel:

*Cresterea productivitatii angajatilor fara un efort financiar suplimentar din partea
| companiei.

*Motivarea personaluluiin perioadele de varf, cand volumul de munca este mai
mare, iar compania nu isi permite sa angajaze forta de munca suplimentara.

*Reducerea absenteismului de la locul de munca.

resterea implicarii si a responsabilitatii angajatilor fata de job.

*Cresterea creativitatii si a proactivitatii salariatilor in momentele critice pentru
companie.

*Cresterea loialitatii angajatilor si cresterea retentiei oamenilor buni din companie.
*Cresterea spiritului competitiv si a ambitiei angajatilor.
*Imbunatatirea imaginii companiei pe plan intern.

*Crearea unui mediu de lucru mai placut si sudarea echipelor.



Managementul performantel

Indiferent de domeniul in care
activeaza compania ta, cu siguranta
iti doresti o imagine stabila si puternica
pe piata, precum si rezultate excelente
|n fiecare an. Pentru a ajunge si a
ramane in top, trebuie sa tii insa cont

de cea mai importanta resursa a
companiei: angajatii.



Managementul performantei reprezinta un proces extrem de
Important in structura intema a oricarei companii, indiferent de
marimea acesteia. Cu ajutorul lui, antreprenorii, managerii g
specialistii in resurse umane pot anticipa, masura gevalua in
mod eficient sin timp real rezultatele angajatilor.

Pe langa aceste aspecte, procesul de management al
performantei auta angajati sase dezvolte in cadrul companiei, s
creasca in mod constant $saevolueze din punct de vedere
profesional.




Atata timp cat implementeziin mod corect un astfel de proces de HR,
vei observa o serie de avantaje, atat pe parte de rezultate, cat siin
cultura interna a companiei:

*Angajatii tai vor intelege mai bine directiile in care lucreaza si scopul
fiecarei actiuni

*Echipele de management vor putea trasa obiective clare si vor putea
masura rezultatele

*Serviciile oferite clientilor vor avea o calitate superioara

*Evaluarile angajatilor iti vor permite sa iei deciziile de business care se
impun: promovari, planuri de actiune, modificari in structura echipelor
sau incetarea colaborarii cu persoanele neperformante

*Angajatii vor simti ca sunt ghidati si ajutati sa evolueze, iar acest lucru
ii va ajuta nu doar pe parte de rezultate, ci si din punct de vedere al

motivatiei
*Vei avea o imagine mai buna pe piata, ca brand si ca angajator



Eapreciaza ca o analiza pertinenta se poate face pe baza urmatoarelor
caracteristici:
—initiativa individuald (gradul de responsabilitate ei libertate al indivizilor);

—integrarea(masura in care subunitatile organizatiei sunt incurajate sa actioneze
intr-o maniera coordonata);

—sprijinul oferit angajatilor de managetri;
—identitatea(masura in care angajatii se identifica cu organizatia);
> "’rganizareatimpului :

—criteriile de recompensare (precum performanta angajatilor sau favoritismul);

—atitudineafatd de risc(gradul Tn care angajatii sunt incurajati sa fie inovativi ei sa-ei
asume riscul);

—atitudinea fata de conflict (gradul in care angajatii sunt directionati catre o
deschisa ei modul de rezolvare a conflictelor);

-modele de comunicare (restrictionate la ierarhia formala sau nu); controlul
(numarul de reguli, amploarea supravegheri directe a angajatilor).



Culturile dominante sunt cele impartaeite
de majoritatea membrilor organizatiei.

Subculturile se manifesta, de fapt, in orice
organizatie, indiferent de dimensiune,
obiect de activitate, structura
organizatorica, performanta, tehnologie
etc



https://conspecte.com/management/structura-organizatorica-a-intreprinderii.html

CUM SA-I GASESTI PE CEI MAI BUNI
Oamenii tai sunt forta ta.

Daca
nu esti inconjurat de cei mai buni,

nu creezi o cultura organizationala obsedata de scopul
pe care Il ai,

nu continui sa recrutezi
atunci nu iti extinzi puterea.

atunci ramane sa gestionezi doar ceea ce ai. Iar
oamenii de care depinzi astazi te pot dezamagi maine.
Asa ca investeste In oameni, Si fa asta continuu.




CREEAZA REPUTATIA UNUI LOC IN CARE OAMENII VOR SA
LUCREZE

Daca ai produse excelente, vinzi, reinvestesti si faci cunostinta
Cu oameni noi, vei obtine reputatia ca faci o treaba excelenta.

Lasa asta sa lucreze apoi pentru tine.

Daca faci lucruri marete, alti oameni care vor sa faca lucruri
marete te vor gasi si vor dori sa lucreze cu tine.




Daca vrei oameni

~ spectaculosi, trebuie sa
incepi prin a fi tu insuti
spectaculos.




- Va multumim pentru
atentiel
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