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Agenda cursului de instruire:

14:00-16:15
(3 ore academice)

Sesiunea/Tema 1: Managementul resurselor umane in cadrul afacerii.

Linkul de acces:

14:00-16:15
(3 ore academice)

Sesiunea/Tema 2: Recrutarea corectéd-succesul companiei asigurat

Linkul de acces:

Miercuri, ...ccccceeeeeeenennee. , 2023

13:00-14:30
(2 ore academice)

14:30-14:50

14:50-16:20
(2 ore academice)

Sesiunea/Tema 3: Sisteme de recompensa si motivare financiara

Pauza

Sesiunea/Tema 4: Motivarea non-financiara — calea spre loialitatea si
Tnaltad productivitate a echipei

Linkul de acces:

14:00-16:15
(3 ore academice)

Sesiunea/Tema 5: Managementul performantei

Linkul de acces:

14:00-15:30
(2 ore academice)

15:30-15:50

15:50-16:35
(1 ora academica)

Vineri, .cccccceoeeeee. , 2023
Sesiunea/Tema 6: Cultura organizationala - atuul companiilor cu scopuri
ambitioase
Pauza

Sesiunea/Tema 7: Aspecte juridice in managementul resurselor umane

Linkul de acces:




TEMA 1: MANAGEMENTUL RESURSELOR
UMANE IN CADRUL AFACERII

1.1. Importanta managementului resurselor umane pentru
afacere

1.2. Principalele activitati ale managementului resurselor
umane

1.3. Strategii si politici in domeniul managementului
resurselor umane

1.4. Competenta managerului resurselor umane



OBIECTIVELE PRECONIZATE:

* Sa determine importanta managementului resurselor umane.
 Sa identifice activitatile managementului resurselor umane.

* Sa determine principiile de baza ale managementului resurselor
umane.

* Sa interpreteze functiile managementului resurselor umane.

 Sa identifice tipurile strategiilor din domeniul resurselor umane.

» Sa aplice principiile planificarii si implementarii strategiilor de
personal.

e S0 argumenteze importanta competentelor managerului privind
resursele umane.



1.1. Importanta managementului
resurselor umane

Aurel Manolescu

,<Investitia in oameni s-a dovedit a fi calea cea mai sigurd de a
garanta supravetuirea unei organizatii sau de a asigura

competitivitatea si viitorul acesteia,...”



Notiunea ,Managementul Resurselor Umane”
este un termen relativ recent introdus in uzanta de specialitate,

care anterior a fost intilnit sub urmdtoarele denumiri:
managementul personalului, conducerea activitdtilor de personal,

administrarea personalului s.a.



Managementului Resurselor
Umane
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1.2.Principalele activitati ale
managementului resurselor umane

Domenii de activitate pentru managementul resurselor
umane

* Managementul strategic al resurselor umane;

* Oportunitdti egale de angajare;

* Managementul resurselor umane international sau multinational;
 Planificarea carierei;

* Comportamentul organizational;

* Negocierile colective;

* Programul de lucruy;

* Disciplina si controlul;

* Evaluarea functiunii de resurse umane.



Societatea Americand pentru Pregdtire si Dezvoltare
- noua domenii principale de activitate pentru MRU
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Activitatile managementului personalului, dupa Myers D.W

1
Determinarea
Mevoilor posturilor

Oportunititi egale de angajare

Actiuni afirmative

Analiza posturilor

Structura posturilor si comportamentul
organizational

Planificarea resurselor umane

11
Atragerea, selectia,
numirea si evaluarea
angajafilor

Recrutarea

Selectia

MEL international
Evaluarea performantei

1
Avantajele angajatilor

Avantajele angajatilor: planificare, asiguriri si
plata timpului nelucrat

Avantajele angajatilor: pensii, ceninte legale,
planuri flexibile

Consilierea

Bundstarea

v
Recompense directe

Administrarea platilor
Plati stimulative

v
Siguranta
organizationald si
protectia angajatilor

Protectie, sindtate si sigurantd

vl
Dezvoltarea si
utilizarea angajatilor

Dezvoltarea rersurselor umane
Planificarea carierei
Cercetarea gi auditul MRU

VIl
Relatiile de munci cu
angajafii

Istoria, legislatia, structura si  recuncasterea
sindicatelor

Negocierile colective

Comunicarea si relatiile cu angajatii




1.3. Strategii si politici in domeniul
managementului resurselor umane

Strategia in domeniul resurselor umane

directia orientdrii managementului institutiei in fundamentarea
ansamblului de activitati legate de planificarea, recrutarea,
perfectionarea, evaluarea si remunerarea personalului, precum si

protectia si sanatatea acestuia.



Utilizarea strategiilor in urmadtoarele
domenii

Dupa M.Armstrong

Dupa Galbraith si Nathanson

e Asigurarea cu personal,

e Dezvoltarea angajatilor

e Recompensarea
angajafilor

e Relatiile cu angajatu

e Selecfia personalului
e Evaluarea performantelor
e Recompensarea
angajafilor
e Dezvoltarea angajatilor




Strategii de personal,
Rolf Buhner

e strategia de personal orientata spre investitii;
* strategia de personal orientata valoric;

* strategia de personal orientata spre resurse.



Strategii de personal,
Matauan si Gheorghe

e strategia ,,de conciliere”;

e strategia ,,de supravietuire”;

e strategia ,,in salturi” sau , hei-rup”;
e strategia ,,investitionala”.



Strategii de personal

strategia de ,,socializare”;
strategia de ,,specializare”;
strategia de , dezvoltare”;
strategia de ,valorizare”.



Sarcina:

* |[dentificati practica manageriala din perspectica strategiilor

de personal utilizate in institutia dvs.?

* Ce masuri ati intreprinde in vederea imbunatatirii acesteia?



Modalitatea de formulare a strategiilor de
personal

* ,Unde ne situam in prezent ?”
e ,Unde dorim sa ajungem in urmatorii ani ?”
* ,Cum trebuie sa actionam pentru a ajunge unde dorim ?”



Modelul strategic de personal, dupa M.
Armstrong
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Matricea portofoliului de R.U., dupa Buhner
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Politica Tn domeniul resurselor umane

modul Tn care organizatia isi indeplineste responsabilitatea ei sociala

fata de angajati si descrie atitudinea organizatiei fata de acestia



Politici de resurse umane specifice

AN
‘ Politica de dezvoltare a angajatilor
\

’ Politica oportunitatilor egale sau a egalitatii sanselor
\
. Politica implicarii si participarii

|
. Politicile de angajare
/

’ Politica recompenselor

. Politica relatiilor cu angajatii
V4



Sarcina:

* Ce politici de personal se utilizeaza in institutia dvs.?

* Ce masuri ati intreprinde in vederea imbunatatirii acesteia”?



1.4. Competenta managerului
resurselor umane

Principalele responsabilitati ale departamentului de resurse umana
e recrutarea si angajarea personalului pe baza de competenta;

* elaborarea programelor de calificare si de perfectionare adecvate obiectivelor
intreprinderii;

e elaborarea planurilor de stimulare prin salarizare, destinate sa incurajeze
realizari eficiente, la costuri scazute;

e elaborarea sistemelor de stimulare nefinanciara, destinate sa stimuleze
interesul si entuziasmul intregului personal pentru propria activitate;

* elaborarea programelor de cariera pentru toti managerii intreprinderilor



Sarcina:

e Exista in institutia dvs. O persoana responsabila de resursele

umane?

* Cu ce se ocupa ea?



TEMA 2. RECRUTAREA CORECTA -
SUCCESUL COMPANIEI ASIGURAT

2.1. Recrutarea — activitatea de baza a procesului de asigurare cu

personal
2.2. Selectia resurselor umane
2.3. Angajarea, adaptarea si integrarea personalului

2.4. Fisa de post



OBIECTIVELE PRECONIZATE:

» Sd defineascd notiunile de angajare, adaptare si integrare profesionald.
» Sd posede abilitdti necesare selectiei si angajarii personalului.
» Sa aplice criteriile si principiile de recrutare a resurselor umane.

» Sd elaboreze o fisa de post



2.1. RECRUTAREA -
ACTIVITATEA DE BAZA A PROCESULUI DE
ASIGURARE CU PERSONAL

SUCCESUL SI SUPRAVETUIREA COMPANIEI ESTE
ASIGURATA APROAPE IN TOTALITATE DE

CALITATEA FORTEI DE MUNCA



CE REPREZINTA RECRUTAREA ?



Recrutarea personalului

este procesul de asigurare a unui numar suficient de mare de candidati calificati din care sa fie selectati cei
care corespund cel mai bine pentru ocuparea functiilor necesare organizatiei.




Identificarea calificarilor
sau a aptitudinilor si
alegerea sau selectia

candidatilor care
corespund cel mai bine

cerintelor posturilor noi
sau vacante

Respectarea legislatiei
in domeniu

Pentru ca
institutia sa
obtina un succes
ea trebuie sa
solutioneze un sir
de problem

Identificarea si
atragerea candidatilor
competitivi folosind cele
mai adecvate metode,
surse sau medii de
recrutare




Recrutarea resurselor umane

se refera la confirmarea necesitatii de a angaja personal, la unele schimbari in situatia angajarii cu personal,

precum si la actiunile intreprinse pentru localizarea si identificarea solicitantilor potentiali si pentru atragerea
unor candidati competitivi, capabili sa indeplineasca cat mai eficient cerintele posturilor.




RECRUTAREA PROFESIONALA

UN PROCES DE LOCALIZARE, IDENTIFICARE S| ATRAGERE DE POTENTIALI
CANDIDATI PENTRU ANUMITE POSTURI

RECRUTAREA PERSONALULUI

PROCESUL DE ASIGURARE A UNUI NUMAR SUFICIENT DE MARE DE
CANDIDATI CALIFICATI DIN CARE SA FIE SELECTATI CEI CARE
CORESPUND CEL MAI BINE PENTRU OCUPAREA FUNCTIILOR NECESARE
ORGANIZATIEI




ORGANIZATIA PENTRU DEZVOLTAREA
ANTREPRENORIATULUI

CARACTER
SISTEMATIC

RECRUTAREA

PERSONALULUI

CARACTER
CONTINUU

avantajul
mentinerii unui
contact
permanent cu
piata muncii




Nevoile de recrutare ale Intreprinderii pot fi

STRATEGICE

(DEOARECE RASPUND UNOR CERINTE
PE TERMEN LUNG: CREAREA DE NOI
POSTURI, RESTRUCTURARI,
RETEHNOLOGIZARI

SPONTANE

(CIND INDIVIZII SE
ORIENTEAZA CATRE O ALTA
INSTITUTIE: DEMISIE,
CONCEDIERE)

TRy

URGENTE TEMPORARE SAU CERINTE
CONJUNCTURALE(PARASIREA INSTITUTIEI,
CONTINUAREA STUDIILOR, SATISFACEREA
SERVICIULUI MILITAR, TMBOLNAVIRI, DECES,
INVALIDITATE)

PROVOCATE




Planificarea resurselor umane

\ 4

Solicitarea surselor externe de
recrutare a candidatilor

Stabilirea viziunii de ansamblu a
resurselor umane

v

A 4

Procesul de selectie a
candidatilor

Inifierea procesului de recrutare a
candidatilor de catre
departamentul de resurse umane

v

Oferirea postului

v

v

Revizuirea descrierilor si
specificatiilor posturilor vacante

Perioada de integrare a noului
angajat

v

v

Cercetarea mediului intern
privind recrutarea candidatilor

Angajarea persoanei prin
incheierea contractului
individual de munca

Procesul de angajare a resurselor umane




INTERNE EXTERNE

SURSE DE RECRUTARE




RECRUTAREA INTERNA

presupune oferirea posturilor libere angajatilor din institutie, care percep

promovarea ca un important element stimulativ



=ODA
SURSE INTERNE DE RECRUTARE Rt




RECRUTAREA INTERNA

este bine cunoscutd
competenta persoanei
care ocupa postul;
recrutarea este lTIEIi
rapida si cu costuri mai
mici;

timpul necesar
trainingului este mai
redus, deoarece
candidatul  cunoaste
organizatia;

creste motivatia

angajatilor in vederea
viitoarelor promovari;
scad sansele de parasire
a organizatiei de catre
angajatii competenti si
seriosi.

se creeaza un efect de
Lpropagare” de posturi
libere n momentul
promovarii sau transferarii
unui angajat;

se pot manifesta
favoritisme;

la un ritm rapid de extindere
a organizatiei, posibilitatile
de completare a posturilor
din personalul deja existent
pot fi depasite;

s-ar putea face promovari
inainte ca cel promovat s3
fie pregatit pentru noul
post;

daca toate recrutarile se fac
numai din surse interne,
putem asista la o pierdere
de flexibilitate din partea
angajatilor.



RECRUTAREA EXTERNA

apeleaza la surse din afara organizatiei



=0ODA
SURSE EXTERNE DE RECRUTARE ot




RECRUTAREA EXTERNA

se evita efectul
,,propagarii” postului liber;
se aduc noi idei si puncte
de vedere;

se realizeaza economii n
costurile de pregatire,
deoarece vin persoane
gata pregatite,

persoanele din afara pot fi
mai obiective.
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deoarece piata externa
este mult mai larga si mai
dificil de cercetat costurile
sunt mai mari pentru
organizatie;

evaludrile celor recrutati
sunt bazate pe surse mai
putin sigure;

descurajeaza angajatii
permanenti, deoarece se
reduc sansele de
promovare.



Competenta — realizarea sarcinilor
de munca, precum si dispunerea
de: un nivel de inteligenta, un
nivel de creativitate, o usurinta a
integrarii in grupurile de munca
etc

Potentialul de dezvoltare a
salariatilor — este bine de
a fi identificat, deoarece
reprezinta cheia unei
evolutii prospere n cadrul
institutiei

a)Vechimea in muncd —in
dependenta de acest criteriu
institutia poate recruta
persoane tinere, care pot fi
modelate mai usor si sunt mai
flexibile sau persoane cu o
anumita experienta, care nu
au nevoie de o pregatire
suplimentara;




Prin urmare, este necesar ca institutia in procesul de recrutare sa aplice criterii si principii obiective si sa evite

discriminarea potentialilor candidati in functie de sex, varsta etc., precum si formularea unor conditii false sau
exagerate in cuprinsul materialelor de recrutare.




Lucrul in grup

Sarcina 1(3 grupurii)
Durata: 15 min lucru in grup + 5 min pentru prezentare
» Fiecare echipa are drept sarcina sa elaboreze:

Grupa 1: ANUNTUL DE i
Grupa 2: ANUNTUL DE e
Grupa 3: ANUNTUL DE s




2.2 SELECTIA RESURSELOR UMANE

/

SCOPUL - IDENTIFICAREA CELOR MAI POTRIVITI CANDIDATI PENTRU POSTURILE VACANTE

/ PROCESUL PRIN CARE SE ALEGE, CONFORM UNOR CRITERII STABILITE TN PREALABIL, CANDIDATUL
CARE CORESPUNDE CEL MAI BINE DUPA CALITATILE PROFESIONALE POSTULUI VACANT

/ PRIN SELECTIE SE REALIZEAZA O TRIERE A CANDIDATILOR PENTRU UN ANUMIT POST, PE BAZA UNEI
EVALUARI CARE TINE SEAMA DE PREGATIREA PROFESIONALA, APTITUDINILE SI CAPACITATEA DE
MUNCA A FIECARUI CANDIDAT.



Selectia prin Metoda empirica — este aplicata pentru posturile inferioare
sau non-manageriale si se realizeaza pe baza recomandarilor, a CV-urilor,

a scrisorilor de prezentare, a modului de prezentare la discutii a
candidatilor

Selectia prin Metoda stiintifica — este aplicata pentru selectia
candidatilor la posturile de conducere sau pentru posturile cu
un grad inalt de specializare si presupune utilizarea unor
criterii stiintifice, a unor mijloace sau metode si tehnici
specifice de evaluare a candidatilor




Selectia resurselor umane

Cererea de angajare, depunerea CV-ulu 1
a scrisoril de prezentare

>

Interviul de preselecfie

Testarea de selectie
|

¥

Interviul aprofundat de selecfie
|

¥

Vertficarea referintelor

L ]
Examenul medical

¥

Decizia de angajare, oferirea postuln

Procesul de selectie a resurselor umane




Lucrul in grup

Sarcina 2(3 grupuri)

Durata: 15 min lucru in grup + 5 min pentru
prezentare

Fiecare echipa are drept sarcina sa

Grupa 1:

Grupa 2:

Grupa 3:




Cererea de angajare

Reprezinta un formular tipizat, elaborat de catre institutie si el difera
de la institutie la institutie, in functie de informatiile pe care
angajatorul doreste sa le afle despre candidat. Cererea de angajare

trebuie sa fie scurta, concisa si redactata intr-un stil direct sau la
obiect. Pentru a usura comparatia se recomanda ca cererile de

angajare sa ofere acelasi tip de informatii in acelasi loc. Este binevenit
ca institutia sa utilizeze mai multe tipuri de formulare de cerere.




Decizia de angajare

Este luata dupa finalizarea procesului de selectie a candidatilor.

In cazul in care numarul solicitantilor coincide cu numarul posturilor
vacante sunt angajate toate persoanele. Dar, daca numarul candidatilor
este mali mic decat numarul posturilor vacante, atunci pentru
organizatie acest proces de recrutare si selectie se va dovedi un esec,

deoarece intreaga activitate a Impus un consum mare de timp Si

resurse financiare.



2.3. ANGAJAREA, ADAPTAREA SI
INTEGRAREA PERSONALULUI

* Problema angajarii in campul muncii este in general una de natura juridica.
« Angajarea oricarei persoane trebuie sa se faca in acord cu legislatia in vigoare.

 La angajare intre institutie si angajat se incheie un contract de munca ce
specifica conditiile angajarii, drepturile si obligatiile partilor, care tin seama si de

elementele stabilite in timpul interviului.

* Orice modificare a conditiilor si clauzelor contractuale trebuie sa fie adusa la

cunostinta angajatului in termen de o luna.



Integrarea socio-profesionala

procesul de asimilare a unei persoane in mediul
profesional, de adaptare a acesteia la cerintele de
munca si comportament ale colectivului in cadrul
caruia lucreaza, de adecvare a personalitatii sale la
cea a grupului.



Scopul integrarii

Este de a gjuta noii angajati sa se adapteze cit mai
bine si cit mai rapid la conditiile si mediul de munca,
si de a spori acceptarea interpersonald, care are in
vedere facilitarea intrarii noului angajat in grupul de
munca in care urmeaza sa activeze



Pentru o integrare rapida si eficace,

noul angajat trebuie sa primeasca

INFORMATII CU PRIVIRE LA OBIECTUL DE ACTIVITATE
\
MODUL DE ORGANIZARE S| FACILITATILE OFERITE
)
POSTUL OCUPAT SI SUBDIVIZIUNEA DIN CARE FACE PARTE

SARCINILE, COMPETENTELE, RESPONSABILITATILE, CONDITIILE DE LUCRU
|
CRITERIILE DE EVALUARE A REZULTATELOR

/
COMPORTAMENTUL ASTEPTAT SI PERSOANELE CU CARE VA COLABORA



Lucrul in grup

Sarcina 3(5 grupuri)

Durata: 15 min lucru in grup + 5 min pentru prezentare
Fiecare echipa are drept sarcina sa:



4. Fisa postului

este un ghid in care
angajatului i se ofera o
descriere detaliata a postului
In termeni de responsabilitati
pe care trebuie sa si le asume
la nivelul organizatiei

Document operational important

Toate elementele necesare unui angajat
pentru a putea exercita in conditiuni
normale postul atribuit

O anexa a contractului individual de munca

Oglindeste situatia la zi a elementelor de
detaliu ale structurii organizatorice



ACTIVITATE INDIVIDUALA

Sarcina 4




Tema 3: SISTEME DE REC()MPENSA S1
MOTIVAREA FINANCIARA

3.1. Motivarea: esenta, tipuri si teorii
3.2. Sisteme de recompense si sanctiuni
3.3. Motivarea financiara



OBIECTIVELE PRECONIZATE:

*Sd descrie si sd explice tipurile de motivatie, si
strategiile de implementare a lor;

» Sd mentioneze principiile generale ale sistemului de
salarizare;

» Sd explice tipurile de stimulente si sanctiuni.



3.1.Motivarea: esenta, tipuri si teorii

Etimologia motivarii provine de la ,,movere”- ceea ce inseamna
deplasare.



Motivatia

Suma fortelor
energiilor interne
Si externe care
initiaza si dirijeaza
comportamentul
uman spre un scop
anumit

Motivele

Stau la baza
comportamentului
uman, ce sint
resimtite ca
expresie a nevoilor
si asteptarilor
umane, precum si
recompensele sau
stimulentele

Nevoile

lipsuri pe care le
resimte la un
moment dat
individul

Asteptari

credintele
indivizilor Tn
existenta unor
sanse ce pot fi
obtinute printr-un
nivel al eforturilor
si performantei




Din punct de vedere al ariei de cuprindere:

Nevoi individuale care se manifesta ca cerinte directe
ale fiecarui membru al colectivitatii

Nevoi generale care reprezinta un ansamblu de cerinte
individuale, manifestate nu direct de fiecare membru al
societatii (colectivitatii) ci, indirect, ca cerinte ale
intregii societati (colectivitati,




Nevoile individuale

e (fiziologice) care sunt indispensabile vietii, cum ar fi: hrana, imbracamintea, incaltamintea
etc.

e (spirituale) care sunt necesare pentru instruirea si educarea speciei umane, dar nu
indispensabile pentru a supravietui (cultura, arta, invatamant)

Secundare

e care sunt determinate de interesul fiecarui individ si al societatii de a conserva sanatatea si
de a da longevitatii si vietii un sens pozitiv (odihna, recreare, ocrotirea sanatatii etc.)




In functie de modul de conditionare a satisfactiilor
personalului de rezultatele obtinute

@
M Ot |Va rea e se bazeaza pe amplificarea satisfactiilor din

o, 0 w participarea la munca ca rezultat al realizarii
Oz ltlva sarcinilor atribuite. Se pune accentul pe
recompensd, laudd, recunoastere, stima.

[
M Ot |Va rea e se bazeaza pe amenintarea in reducerea

. o satisfactiilor, daca nu sint realizate intocmai
n e at Iva obiectivele si sarcinile atribuite. In organizatiile
moderne se utilizeaza motivarea pozitiva




Motivatia intrinseca sau directa - este generata de surse interne, obtinerea satisfactiei din activitatea
desfasurata. Satisface aspiratii si asteptari individuale din munca

1.Motivatia extrinseca sau indirecta este generata de surse exterioare si presupune obtinerea unor
beneficii economice, sociale (formale sau informale ) din partea organizatiei. In organizatii
predomina anume astfel de motivatie.

1.Motivatia afectiva — este motivatia la baza careia stau nevoile de a obtine recunostinta celorlalti

Motivatia cognitiva apare din nevoia de a sti, din curiozitate fata de nou




Teoriile conceptuale
ale motivarii se bazeaza pe identificarea necesitatilor care
Impun oamenii sa actioneze intr-un anumit mod.

 Teoria ierarhiei nevoilor a lui Maslow.
 Teoria nevoilor achizitionate a lui McCleland.
 Teoria factorilor duali a lui Herzberg.

e Teoria ERG a lui Alderfer.



Piramida lui Maslow - Nevoi instinctuale

Nevoi “in crestere” :

5. Nevoille de auto-actualizare Acestea nu dispar cand sunt
satisfacute si moliveaza individul in

continuare.

4 N le de stima
SYREN RS e Nevoi “deficiente” :

3. Neavolle de jubire

Individul nu simte nimic special
daca aceste nevoi sunt satisfa
cute, dar simte Disconfort

"\ cand nu sunt satisfacute

prietenie, familie, aparlenenta la un grup,
implicare intr-o relatie intima non-sexuala

S| apartenenta

2. Nevoile de siguranta /&8

Necesitat) fiziologice



Teoria ERG a lui Alderfer

1.Nevoi de
dezvoltare si
implinire G-se refera
la cresterea
potentialului
individual. Sunt
satisfacute prin
munca cu caracter
creativ.

Nevoi realtionale R -
Nevoi existentiale E | yrm3resc obtinerea

dragostei,

se satisfac prin apartenentel,
hran3, aer, ap3, stimei, afilierii la
salariu, locuint3, grup, se satisfac

conditii de munc3 prin relatii
interpersonale




Teoria lui McClelland

Nevoia de putere

Motivarea se va face prin promovare — pozitii
inalte si autotritate. Persoane energice, doresc
sd controleze pe altii si influenteze

Nevoia de dfiliere

Motivarea se va face din contul cantactelor cu
colegii. Persoane sociabile, nu trebuie sa aibd
locuri de munca izolate

Nevoia de succes

Motivarea se face prin asumarea de
responsabilitati in gdsirea solutiilor la unele
probleme. Aceste persoane obtin satisfactie nu
de la statutul sau, dar de la rezultatul obtinut in
procesul de lucru. isi propun obiective dificile si
complexe. Prefera lucrul individual




Teoria lui Herzberg

Factori ladelgl
Motivationals Igienici
e B e B
| Recunoasterea H Conditiile de
muncii prestate munca
& Y, & Y,
e B e B
. i Plata si
Realizarea si ) A
-— - T, —  securitateain
succesul Tn munca .
munca
x Y, x Y,
e B e B
Nivelul de control
— Munca prestata — si relatiile
interpersonale
x Y, x Y,
e ) "
Politica de
| Promovarea si | personal si
statutul competenta
sefilor




Evaluare: 10 min

Ce am aflat:

Ce voi utiliza:




3.2. Sisteme de recompense si sanctiuni

Recompensa este tot ce omul considera a fi pretios pentru el.

Astfel pentru diferiti oameni recompensele sint diferite. Recompensele sau stimulentele sint

de doua tipuri: interne si externe.

» Stimulentele interne( individuale) sant satisfactiile primite de om de la procesul de realizare
a unei activitati si depind de sistemul de valori, interesele, atitudinile, comportamentele,

perceptia sarcinilor.

» Stimulentele externe sint beneficiile obtinute de om din partea organizatiei: sistemul de
salarizare, sistemul de control-supraveghere, timpul liber, grupul de munca, cariera,

simboluri de statut si prestigiu.



Facton
Interni

Facton
externi.

Comporta
mentul
individulul
(motivat,

. . | =
%LL;;ﬁELJEE%EJ”
mentiut)

Recompensa

(consecinta)

Fretia




Recompense 5i sanctiuni

Formal Formal moral- Formal Informal Informal

economice spirituale complexe economice moral-
spirituale

Salariul Ordine, medalii Promovare Cadou Laudd
Prima Titluri Suspendare Masd festiva Multumire
Automobil de Avertisment temporard Bacsis Acordarea
5erv 5CFIS Retrogradarea increderii
Locuintd Mustrare scrisd din post Dispretul

Penalizare Destituire Critica

Amendd.




Reflectii si discutii:
20 minute

* Analizati teoriile motivationale prezentate si indicati relevanta lor pentru

compania dvs.

* |dentificati factorii interni si externi ce influenteaza recompensele angajatilor

din compania dvs.



Tema 4: MOTIVAREA NON-FINANCIARA -
CALEA SPRE LOIALITATEA $I INALTA
PRODUCTIVITATE A ECHIPEI

4.1. Importanta si continutul motivarii non-financiare

4.2. Metode manageriale de stimulare a motivatiei non-
financiare

4.3. Strategii in motivarea non-financiara



OBIECTIVELE PRECONIZATE:

* Sd descrie continutul motivatie non-financiare
* Sd explice strategiile de implementare a motivatie non-financiare

* S@ mentioneze metodele de stimulare a motivatie non-financiare



4.1. Importanta si continutul motivarii
non-financiare

Motivarea non financiara

inseamna stimularea angajatului sa lucreze mai bine, mai mult, mai
eficient, cu drag, cu tragere de inima, fara sa fie vorba la mijloc de

stimulente financiare.



MotiVarea
non-
financiara

Programul
de R&R

e implementarea unui sistem de Recompensa si Recunoastere

J

e este acela de a creste productivitatea firmei, de a-i fmbunc‘itc‘it?
calitatea, de a avea angajati multumiti, lucru care duce direct la

creseterea performantei angajatilor.

J

e Respectarea unor reguli, elaborarea de criterii/reguli

~




Etapele programului R&R

3. Implicarea in

luarea
: deciziilor
Recunoasterea
1. meritelor
Constientizarea angajatilor

angajatorului



Un exemplu de motivare a intregii echipe, fara a uita de performantele
individuale (si a se crea astfel frustrari intre angati) de care vreau sa amintesc
este a unui manager care, la sfarsitul unui proiect de succes, si-a recompensat
echipa cu mici cadouri diferite, in functie de performante, dupa cum am scris
anterior, dar totusi de aceesi valoare. Personal, mi se pare un foarte bun
exemplu de a incerca sa multumesti pe toata lumea si de a evita eventualele

frustrari ale angajatilor.



Discutii:
10 minute

e Care este practica dvs. in motivarea non-financiara?



Politica de construire a motivarii non-financiare

revine departamentului de resurse umane sau managerului.

Aceasta nu este una standard, ea trebuie adaptata si

ajustatd la nevoile companiei si la obiectivele de dezvoltare

a acestel.



Cum aplicam motivarea non-financiara?

R/
0‘0

prezenta unui set de reguli foarte clare,
premierea meritelor deosebite,
respectarea angajatilor, sefului in calitate de
oameni, nu numai ca angajati,
sedinte eficiente,
sarbatorirea zilei de nastere a angajatilor, seful nu-i minte,
atmosfera colegiala dintre angajati, existenta unui sistem de promovare
respectul intre angajati, transparent la care orice angajat poate avea
sa ai un nivel de autoritate satisfacator, acces,
sa existe un sistem salarial transparent, sd ai posibilitatea ca angajat sa inveti lucruri
sa-ti fie ascultate parerile, noi,
sa ai colegi care-si fac treaba bine. sa fi apreciat pentru ceea ce faci,

sa fi criticat doar cu motiv intemeiat,

sa stii clar ce sarcini ai de indeplinit,

seful trateaza in mod corect angajatii,
seful repartizeaza clar sarcinile,

seful fixeaza obiective realiste,

seful aplica masuri stimulative,

seful acorda incredere angajatilor,

R/
‘0

L)

R/
‘0

L)

4

R/
*

L)

L0

4

/7
0’0
/7
0’0

L)

R/
‘0

L)

R/ R/ / /
0’0 0’0 0’0 0’0

S

%

S

%




4.2. Metode manageriale de stimulare a
motivatiei non-financiare

IR
L .l Comunicareain
procesul de motivare

2 Managementul prin
' obiective

Delegar o
garea participativ




4.3. Strategie in motivarea non-financiara

Indicatori ca programul ar putea avea nevoie de o evaluare sunt:

* Lipsa de incintare
* Participarea scazuta
* Glume si plangeri



Staturi cheie pentru a motiva Non-Financiar
angajatil
* Primesti ceea ce recompensezi

 Oameni diferiti, motivatii diferite

* E nevoie de bani putini sau chiar deloc pentru cele mai motivante
recompense

* Fiecare dintre noi isi doreste sa fie recompensat

 Comportamentele sunt controlate de consecintele lor

 Managementul este ceea ce faci cu angajatii, nu ceva ce le faci angajatilor
* Bunul simt nu e intotdeauna o practica comunad



ldei de motivare non-financiara

e Felicitari scrise de mana de catre managerul
Jilduldhk

e Mici cadouri, de aceeasi valoare, dar diferite,
oferite variat in functie de performante;

e Abonament pe un an la internet la domiciliu;
e O zi libera;

® Pune o steluta aurita pe computerul
angajatului care a avut un rezultat bun
impreuna cu un bilet de multumire;

e Un billet/poster la intrarea in birou cu numele
coleqgului care trebuie recompensat;

e Un picnic cu toti colegii din echipa;

e Biletele de multumire scrise de mana
(managerului);

e Anunt in newsletter-ul companiei;

¢ Pizza party cu tot departamentul;

e Sd citesti scrisori de la clientii multumiti in fata
angajatilor;

e Un program de recunoastere in public;

e Inghetatd/cafea/etc daruite de cdtre manager
personal;

e Recunoastere one-on-one: intalnire intre
manager si angajatul de recompensat;

e Tricouri cu logo-ul firmei.




Discutii:
10 minute

* Ce practici de motivare non-financiara din cele prezentate

veti prelua in compania dvs.?



Tema 5: MANAGEMENTUL PERFORMANTEI

5.1. Legdtura intre motivare si performanta
5.2. Evaluarea performantelor angajatilor



OBIECTIVELE PRECONIZATE:

» Sa defineasca conceptul de performanta din perspectiva personalului

» Sa posede abilitati necesare pentru a face distinctie intre competente

profesionale si lipsa de motivare a personalului.
* Sa aplice criteriile si principiile Balanced Scorecard.

* Sa distinga tipurile de evaluari ale performantelor angajatilor.



5.1. Legatura intre motivare si performanta

Performanta insemna atat calitatea buna cat si volum mare de
munca, insemna pastrarea clientilor vechi si castigarea altora noi, sau

poate insemna pur si simplu multumirea clientilor.

Un indicator ferm al performantei este dat de raportul costuri beneficii.

Cu cat avem un raport mai bun cu atat insemna ca avem de-a face cu

performanta.



Prin performanta se evalueaza obiectivele individuale si ale
echipei, care sunt in concordanta cu obiectivele strategice ale
companiei. Pentru ca firma sa castige acel avantaj competitiv pe o piata
in continua evolutie trebuie sa valorifice talentele umane pe care le

detine.



Competenta profesionala scazuta se observa mai ales in cazul in care fiind
pus in fata unor sarcini dificile, angajatul poate dovedi o "insuficienta" a

competentei profesionale, ale carei cauze pot fi:

cunostinte de specialitate reduse,

lipsa de experienta,

atitudine nepotrivita a angajatului (fata de munca, fata de echipa, fata de

superiori),

abilitate redusa in domeniul in care performanta nu a atins nivelul asteptat.



Cum punem diagnosticul corect?

1. Pentru a se stabili ca, intr-o anumita situatie concreta, este vorba despre competenta
profesionala scazuta, trebuie sa se ia in considerare felul in care a actionat salariatul in trecut

fata de sarcini asemanatoare.

2. De asemenea se va lua in considerare si dificultatea sarcinii care a generat lipsa de
performanta. Daca avem de-a face cu sarcini care nu presupun un "consum" sporit de
cunostinte si deprinderi, lipsa oricarui progres in realizarea sarcinii dovedeste lipsa de

interes, deci lipsa de motivatie.

3. Un alt punct care trebuie luat in seama este observarea reactiei salariatului in fata
neindeplinirii sarcinii. Daca acesta manifesta dezinteres fata de nerealizarea adecvata a

sarcinii, este din nou un semn al lipsei de motivatie.



Cum imbunatatim competentele?

- se va stabili ce curs de perfectionare trebuie sa urmeze salariatul,
- se vor identifica procedurile de lucru care-i sunt neclare angajatului,

- Se vor revizui aceste proceduri - se va explica inca o data cum trebuie
urmata procedura de lucru pentru sarcina in care angajatul a dovedit

competenta profesionala scazuta.



Lipsa motivatiei unui salariat se poate
recunoaste prin faptul ca acesta:

- nu coopereaza atunci cand este nevoie de un efort suplimentar,
- intarzie,

- pleaca mai devreme,

- isi ia zile libere fara a da explicatii satisfacatoare,

- lungeste cat se poate de mult pauzele pentru a ramane cat mai putin timp
de lucru,

- nu se ofera niciodata sa efectueze ore suplimentare,

- nu respecta termenele limita,

- nu-si asuma raspunderea pentru lucrurile care merg prost
- nu urmeaza instructiunile care i se dau.



Fazele procesului de managementul performantei

Una sau mai multe sesiuni de
managementul performantei

. Definirea Qstep;aﬁlw 0

: I Evaluare

P a——

S 3 !
, Procesul anual de managementul

performantetAnut st



Managementul performantei are ca scop cresterea responsabilitatii de

a produce rezultate si de a-si imbunatati abilitatile si competentele.

In cadrul companiei, managementul performantei a fost intotdeauna
considerat un aspect pentru managementul resurselor umane pentru
atingerea obiectivelor organizationale, printr-o aliniere cu strategia

organizatiei, valorile si cultura acesteia.



5.2. Evaluarea performantelor angajatilor

Evaluarea performantelor este procesul prin care este evaluata
contributia unui angajat al organizatiei pe durata unei anumite

perioade de timp.



Evaluarea resurselor umane presupune mai
multe activitati:

Evaluarea potentialului

eEvaluarea comportamentului

Evaluarea performantelor




Exista doua tipuri de evaluare a performantelor

e Este intreprinsa de e Are un caracter
fiecare data cind se formal si presupune
considera necesara uncontact oficial

Intre manager si
salariat



Procesul de evaluare a performantelor reprezinta un ansamblu de
proceduri standardizate si prevede obtinerea informatiilor privind

comportamentul profesional al personalului firmei.



FPregati rea
evaluarii

Evaluarea

performantelor

resurselor

urma me

IDdefimires
obiectiwvelor
evaluiarn

Promowvare
Productivitate

Motivare

Y

Alegerea
criteriilor

¥

Realizarea
performantelar

Evaluarea
rezultatelor

Y

Aleperea
metodelor i
periodicitatii

Evaluarea potentialului

!

Asigurarea
climatului

¥

T funcgie de
complexitatea postului si
de criteriile de evaluare

!

Y

Analiza rezultatelor

Culegerea
informatiilor

Pregatire evaluatorilor si a
celor evaluati

¥

Controlul efectelor
evaluarii

L J

Comunicaraa
rezultatelor

Fapte privind punctele
tari 5i punctele slabe

!

Informatii privind
evaluarea

¥

Recomandari de
perfectionare

Analiza
informatiilor




Erori in procesul de evaluare a
performantelor

Standardele

e Efectul de

variabile de la un Falou

salariat la altul

Problema
rezultatelor
recente

e Froarea de
contrast

Erori de .
e Subiectivismul

evaluatorului

indulgenta si de
severitate




Cauzele care duc |la supraevaluarea
performantelor:

* tendinta managerilor de a evita prezentarea unor aspecte negative care ar

putea afecta nefavorabil imaginea organizatiei;
* dorinta managerilor de a cistiga bunavointa subordonatilor prin generozitate;

* incapacitatea evaluatorilor de a realiza evaluari diferentiate din punct de

vedere al performantelor;
* frica de represalii;

* lipsa de interes fata de performantele subordonatilor.



Cauzele care duc la subevaluarea performantelor:

* preocuparea managerilor de a mentine angajatii cit mai aproape de realitate

si de a-i atentiona in legatura cu necesitatea indeplinirii sarcinilor;
» dorinta managerilor de a parea mai autoritari in fata subordonatilor;

* teama managerilor ca angajatii caze obtin calificatiile excelente le-or putea

afecta autoritatea proprie;
* perceptia gresita a notiunii de exigenta;

* spiritul critic excesiv.



Evaluare: 10 min

Ce am stiut/fac:

Ce am aflat:

Ce voi utiliza/
face/implementa:




Tema 6: CULTURA ORGANIZATIONALA - ATUUL
COMPANIILOR CU SCOPURI AMBITIOASE

6.1. Conceptul de cultura

6.2. Evolutia, definirea, rolul si importanta culturii

organizationale
6.3. Tipologia culturii organizationale
6.4. Continutul culturii organizationale

6.5. Factorii de influenta ai culturii organizitionale



OBIECTIVELE PRECONIZATE:

* Sa determine importanta culturii organizationale pentru firma.
 Sa identifice factorii de influenta ai culturii organizationale.
e Sa determine principalele tipuri de cultura organizationala .

* Sa elaboreze un raport despre strucuta CO in compania ce activeaza.



6.1. Conceptul de cultura

Cultura

o programare mentala
colectiva care ne face sa
acceptam ceva impreund, ca
membri ai grupului/natiunii
din care facem parte, dar nu
cu componentii altor grupuri
sau natiuni(Hofstede)

se dobandeste prin educatie
si adaptare la mediul social,
ea nu este mostenita
genetic(Mockler)

»fiind totalitatea
cunostintelor, aptitudinilor si
modelelor obisnuite de
comportament pe care le au
in comun si pe care le
transmit membrii unei
societati(Linter)




Straturi de sedimentare a culturii la indivizi,
dupa Burdus

Stratul exterior —
aspecte vizibile:
limba, piata, moda,
etc.

tratul de mijloc =
valori si norme,
distributia intre bine
si rau, pozitiv si
negativ

Stratul interior —
conceptii de
baza despre E
umana




Caracteristici ale culturii, dupa Gusti

Cultura obiectiva

Sistem de bunuri
culturale care
detrmina stilul unei

epoci

Cultura institutionala

— Cultura personala
Statul, biserica,

scoala, organizatiile Atitudinea si
economice g

comportamentul
indivizilor




1. Cultura este un fenomen intelectual colectiv, in sensul ca reflecta in

plan spiritual modul specific de existenta al unui grup uman, al unei
comunitati sau a unei natiuni.




2. Cultura este influentata de actiunea mai multor
factori, care delimiteaza clar sferele culturii:

Cultura
profesionala ‘
Cultura
o . . ‘ organizationala
Cultura industriala
Cultura
O functionala

()
Cultura nationala



3. Cultura trebuie privita ca un tot integrat, ca
un sistem construit pe mai multe niveluri.

y

| nivel —
sinbolurile —
experii, imagini,
obiecte

Il nivel — valorile
— cunostintele

Il nivel — normele dobindite si
de comportament asumate

— formulele de

adresare/salut,

obiceiuri, traditii



6.2. Evolutia, definirea, rolul siimportanta
culturii organizationale

Cultura organizationala reprezinta un sistem de valori si de concepte
partajate de toti lucratorii unei organizatii care determina

comportamentul lor si caracterul activitatii firmei.



Caracteristicile culturii organizationale sunt:

e un adevarat mod de viata pentru
I membrii organizatiei, care considera
adeseori influenta ei ca fiind
inteleasa de la sine

e tinde sa fie destul de stabila in timp,
I I ea poate persista in ciuda fluctuatiei
personale, asigurand o continuitate

sociala.

I I I e continutul unei culturi poate implica
factori interni si externi




6.3. Tipologia culturii organizationale

n functie de specificul lor

organizational




Dupa contributia la performantele firmei

Culturi puternice sau pozitive

Al Culturi slabe sau negative




6.4. Factorii de influenta ai culturii
organizitionale

Cultura
nationala

Fondatorii
firmei

Istoria firmei Clentii
Stabilitatea Factorii
valorilor si tehnici si
conceptiilor tehnologici
Dimensiunile Factorii

firmai juridici



Tema 7: ASPECTE JURIDICE IN
MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE

7.1. Relatii de munca
7.2. Drepturile salariatilor
7.3. Raspunderea juridicad a salariatilor



OBIECTIVELE PRECONIZATE:

* Sd determine specificul relatiilor de munca.
* Sd identifice drepturile angajatilor.

* Sd determine principalele caracteristici ale rdspunderii

materiale a personalului.



7.1. Relatiile de munca

Contractul individual de munca

Contractul individual de munca este intelegerea dintre salariat si angajator,
prin care salariatul se obliga sa presteze o munca intr-o anumita 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 colectivde munca, precum si sa achite la timp si integral salariul.



Timpul de munca

timpul pe care salariatul, in conformitate cu Regulamentul intern al
unitatii, cu Contractul individual si cu cel colectiv de munca, il foloseste

pentru indeplinirea obligatiilor de munca.

Durata normala a timpului de munca al salariatilor din unitati nu poate

depasi 40 de ore pe saptamana.



Timpul de odihna

 Pauza de masa
* Repausul saptamanal
e Zile de sarbatoare nelucratoare



Disciplina de munca

obligatia tuturor salariatilor de a se subordona unor reguli de
comportare stabilite in conformitate cu Codul Muncii, cu alte acte
normative, cu conventiile colective, cu contractele colective si cu cele
individuale de munca, precum si cu actele normative la nivel de unitate,

inclusiv cu regulamentul intern al unitatii.



7.2. Drepturile salariatilor

* Dreptul la munca si salarizare echitabila
* Dreptul la conditii decente de munca
* Dreptul la protectie sociala



7.3. Raspunderea juridica a salariatilor

Contractul individual si/sau cel colectivde munca pot specifica
raspunderea materiala a partilor. In acest caz, rispunderea material3 a
angajatorului fata de salariat nu poate fi mai mica, iar a salariatului fata
de angajator—mai mare decat cea prevazuta de Codul Muncii si de alte

acte normative. Incetarea raporturilor de munca dup3 cauzarea

prejudiciului material si/sau a celui moral nu presupune eliberarea

partii contractului individual de munca de repararea prejudiciului.



ORGANIZATIA PENTRU DEZVOLTAREA
RRRRRRRRRRRRRRRRRR

Va multumim pentru atentie!





