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MANAGEMENTUL
RESURSELOR UMANE




Agenda cursului de instruire:

Subiecte spre discutie:

1. Managementul resurselor umane in cadru’
afacerii;

2. Recrutarea corecta-succesul companiei
asigurat;

3. Sisteme de recompensa si motivare
financiara;

4. Motivarea non-financiari - calea spre
loialitatea si Tnalta productivitate a echipei
5. Managementul performantei,

6. Cultura organizationala - atuul companiil
Cu scopuri ambltloase

7. Aspecte juridice in managementul
resurselor umane.




Managementul resurselor uman

poate fi definit ca o abordare strategic
coerenta a gestionarii celor mai valoroa
bunuri ale organizatiei - angajatii, car
individual si 1n colectiv contribuie la realizar
obiectivelor organizatiei.




Particularitatile managementului resur

umane sunt:
Prin elaborarea strategiilor si practicilor complexe

de domeniul resurselor umane, adopta o abordare ca
si atotcuprinzatoare ce asigura politici si practid
sustinere a angajarii mutuale;
e Pune accentul pe importanta angajamentelor de a real
misiunea si valorile organizatiei - este orientat
angajamente;

Considera angajatii un bun sau un capital uman in g
ebuiesc facute investitii prin oferirea unor oportuni

struire;



Particularitatile managementulul resur
umane sunt:

« Considera resursele umane o sursa de
avantaje competitive in conformitate c
conceptul strategiei bazate pe resurse;

 Stabileste fata de angajati o abordare

unitarista, si nu pluralista: considera ca
interesele angajatilor si patronilor trebui
fie aceleasi, si nu diferite;

Realizarea managementului resurselor
umane este o responsabilitate a conduce
liniare




Cele mai importante functii ale MRU sun

. planificarea resurselor umane
. angajarea personalului
. instruirea si dezvoltarea personalului
. sistemul de remunerare
. motivarea angajatilor
6 managementul performantei
/. evaluarea performantei profesionale
8. sanctionarea si concedierea angajatilor
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Resursele umane

Personalul - este
singura resursa din
cadrul unei firme care
are capacitatea de a-si
mari valoarea sa odata
cu trecerea timpului,
spre deosebire de toate
celelalte resurse ale
firmei, care se uzeaza
daca nu fizic, atunci
moral.




CUM GESTIONEZI RESURSELE

Pentru ca intreprinderea ta s functioneze eficient ai nevoie de personal calificat, suficient simotivat, Pentru aceasta va
trebui sa parcurgi urmatoarele etape:

1. Planificarea 3. Selectia

R

2, Recrutarea

iy

4, Angajarea
N

7. Controlul

R




PLANIFICAREA
RESURSELOR UMANE

Planificarea resurselor umane (PRU)
urmareste identificarea nevoilor,
strategiilor si politicilor privind resursele
umane ale firmei, inclusiv estimarea
cererii si a ofertei de personal.

Planificarea resurselor umane raspunde
la intrebarile: care este necesarul de
resurse umane al firmei si ce pregatire
profesionala plus ce competente trebuie
sa detina angajatii nostri, atit in prezent,
cit si n viitor.



FAZELE PROCESULUI PLANIFICA
RESURSELOR UMANE

» evaluarea resurselor umane
necesare n perspectiva in functi
de volumul previzionat al
activitatii viitoare;

» analiza situatiei disponibilitatii
cantitative 51 calitative a forte1
de munca existente Si a utilizarii
acesteia;

»analiza posibilitatilor de asigurare
din cadrul organizatiei a
resurselor umane necesare;



FAZELE PROCESULUI PLANIFICA
RESURSELOR UMANE

» analiza posibilitatile de asigurar
din exteriorul organizatiei;

» planificarea propriu - zisa a
resurselor umane;

» stabilirea necesarului cantitativ
pe profesii, meserii, varste, sexe;

» actualizarea permanenta a
planului.



STRUCTURA ORGANIZATIONA

~reprezinta procesul de proiectare
structurii organizatorice pentru
intreprindere

»cuprinde ansamblul posturilor i
compartimentelor

»modul in care sunt constituite si grupate

»legaturile ce se stabilesc intre ele in
scopul realizarii obiectivelor intreprinderii



Structura organizatorica a firmei
- documente esentiale pentru functionarea
normala a activitatii:

0 organigrama = reprezentarea grafica
structurii organizatorice sub forma uno
cadrane corelate care exprima relatiile
organizatorice dintre diverse organisme
ale Intreprinderii

O regulamentul de organizare si functiona
= detalierea structurii organizatorice

a fisa postului = documentul care descrie tog
elementele activitatii unui salariat



TIPURI DE STRUCTURI ORGANIZATION

» Structura simpla

» Structura functionala

» Structura ierarhica

» Structura ierarhico - functionala

» Structura divizionala (pe produse,
tipuri de clienti, procese, zone
geografice)

» Structura matriciala




STRUCTURA ORGANIZATIONALA SIMPLA

Caracterisitca unitatilor mici, in care managerul este pat
ceilalti membrii sunt subordonati direct




Structura ierarhica (liniara)




Structura ierarhico - functionala




ELEMENTELE DE BAZA ALE
STRUCTURII ORGANIZATORIC

-postul

-functia

-ponderea ierarhica
-compartimentul(departamentul)

-relatiile din compartimente(posturi)
-niveluri lerarhice



POSTUL

Reprezinta total
sarcinilor, compete
responsabilitatilor C

permanent si in m
organizat unui salar
pentru realizarea
obiectivelor sal
profesionale.

Exemple: vanzator, conta
patiser, politist etc




FUNCTIA

reprezinta totalitatea
posturilor care au aceleasi
caracteristici principale si
care sunt in subordinea
unei persoane din °
structura organizatorica a
Thtreprinderii.

Exemple:functia de
iInginer
constructor,functia de |
contabil fUHCTIG de
vanzator fUhCTIC( de sef
de birou,etc.




COMPARTIMENTUL

Reprezinta un grup de persoane care rea

activitati omogene sau complementare, co
la realizarea acelorasi obiecte si sunt subor

aceluiasi manager.




EXEMPLUL DE COMPARTIMENT
ATELIER

T T —
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Nivelul ierarhic

subdi
organizé
situate
la aceeasl d
1erarhica
propiet
intreprinder

4

*A.G.A=adung
actionarilor




RELATIILE ORGANIZATORICE

» Relatiile organizatorice
reprezinta relatiile structurale
ce se stabilesc intre diferite
subdiviziuni organizatorice
datorita necesitatii unui schimb
permanent de informatii.




FISA POSTULU

Fisa postului -document operational important, ce
prezinta in detaliu elementele cerute unui salariat pentru
ca acesta sa-si poata exercita in conditii normale
activitatea, serveste ca document organizatoric
Indispensabil fiecarui 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.




\

RECRUTAREA PERSONALULUI

» Procesul de cautare, localizare, identificare s
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 numar suficient de mare de
candidati, astfel incat cei care indeplinesc
conditiile, sa poata fi selectati.




Un alt aspect al filosofiei de
recrutare

>

se preocupa de urmatorul obiectiv al angajarii: se
urmareste numai ocuparea posturilor vacante, sau s
in vedere cariera pe termen lung a persoanelor ang

Doreste organizatia sa selecteze persoane cu califice
satisfacatoare pentru posturile libere, sau incearca sa
atraga un anumit tip de candidati cu talente speciale
care ar putea reprezenta viitori potentiali manageri?

O abordare pe termen scurt va pune accentul pe
ocuparea rapida a posturilor libere, pe cand o abordare
pe termen lung accepta prelungirea perioadei de

recrutare, in scopul descoperirii celor mai potriviti
candidati, cu perspective de construire a unei cariere.



Prin ce metode recrutezi personalul?

» 1. Plasezi publicitate - plasezi un anu
insotit de descrierea postului. Acesta
trebuie sa fie formulat cat mai exact s

holiticos, sa fie difuzat pe o arie cat m

extinsa pentru a ajunge la maximum de

persoane care sa corespunda criteriilor
specificate In descriere.

» 2. Apelezi la recomandarile cunoscutilo
apelezi la colegi, asociati, cunoscuti care
pot oferi mformatn despre persoanele
interesate sa ocupe posturile vacante.




Prin ce metode recrutezi personalul:

» 3. Mergi la institutiile superioare de
invatamant si discuti direct cu absolve
gasesti o persoana pe care sa 0 ,,Cres
(Tn care sa investesti timp si bam) da
care iti va fi devotata mai mult timp.

» 4. Apelezi la agentii specializate(vana
de creiere), care conving persoane inalt
calificate de la alte companii sa vina la
tine. In acest caz, trebuie sa platesti
serviciul agentiei, sa oferi un salariu ma
mare si conditii de munca mai bune.




Surse de recrutare

1. Surse interne:
= persoane din cadrul organizagiei care ar putea ocupa un

munca devenit vacant §i care, in prezent, ocupa o alta pozitie mai putin impo

2. Sursele externe:
-~ scoli,
= universitati,
- alte firme sau institutii,
~ populatia neocupata dintr-un anumit areal geografic.

Recrutarea din surse externe se poate realiza prin anunfurl in
mijloacele de informare in masa, recrutare directa din scoli si
universitati sau prin apelul la servicllle oferite de firm
agentll specializate de recrutare.



Avantaje $i dezavantaje ale surselor de recrutar

Recrutarea din surse interne

Avantaje

*  Motivanta pentru ¢
angajati;

*  Potentialii candidati
pentru ocuparea unuiloc
de munca vacant sunt
mult mai bine cunoscuti
decat cei din exterior. .

Dezavantaje

Insuficienta preocupare pentru
imbunatatirea performantelor
si competentelor profesionale
individuale, angajatii stiind ca,
atunci cand le vine randul, au
sanse mari sa fie promovati;

Lipsa ideilor noi, pe care

oamenii din exterior le pot
aduce cu ei la noul loc de
munca.



Avantaje si dezavantaje ale surselor de recrutare

Recrutarea din surse externe

Avantaje Dezavantaje
*  Cheltuieli reduse pentru  +  Riscuri in procesul de selectie;
firma cu formarea s : _
personalului; + Posibilitatea cresterii fluctuatiei

personalului.
* Posibilitatea unor noi
abordari ca urmare a
noilor angajati.



Selectia personalului consta in alegerea,
potrivita anumitor criterii, a celui mai

competitiv sau potrivit candidat pentru
ocuparea unui anumit post.

Scopul principal al selectiei este de a

obtine acei angajati care se afla cel mai
aproape de standardele de performanta
dorite !




Recrutare interna

Avantaje

Dezavantaje

Cresterea moralului angajatilor

Scade moralul celor nepromovati

Reproductia organizatiel

Genereazd o luptd politici internd pentru
promovare

Evaluarea mai buna a abilitatilor

Se creeaza lanturi de promovirn

Motivarea performantel

Necesitd un program de dezvoltare manageriala
foarte bine pus la punct

Angajarea din exterior se face numai la nivelul de
10s - .de Intrare”

Recrutare externa

Avantaje

Dezavantaje

Organizafia primeste noi perspective

Posibilitatea ca selectia sa nu fie potrivita

Optiune mai 1eftind decat pregitirea unui
profesionist

Scade moralul candidafilor interni

Nu este incurajata crearea de grupuri politice in
mteriorul oreanizatie

Necesitatea unel perioade de,,ajustare/orientare”
nentru noul aneaiat




SELECTIA PERSONALULUI

Criteriile pentru aprecierea metodelor de selecti
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, n aceeasi
masura in care angajatorul are din partea sa




PROCESUL
DE
SELECTIE

T \
. Cererea de angajare/ depunerea CV-ului si

scrisorii de prezentare/motivare;

o U1 N W N

/.

. Interviul de preselectie;

. Testarea de selectie;

. Interviu aprofundat de selectie;
. Verificarea referintelor (recomandarilor)

. Examenul medical (doar pentru anumite

functii);
Decizia de angajare, oferirea postului



INTERVIUL

De obicel interviul se organizeaza
2-3 etape, prin care sa cunosti ca
mal multe despre potentialul angaj




ANGAJAREA

1. Persoanele selectate in etapa precedenta inainte
angajatorului cererea de angajare;
2. Angajatorul si angajatul convin asupra

Individual de munca (QII\/I} s1 1l semneaza;

3. Angajatorul rin Ordinul Ziti 1ZI

hotarirea) angajatorului, aduce la cunostinta

salariatului, sub semnatura, in termen de 3 zile
lucratoare de la data semnarii de catre parti
contractului individual de munca (CIM);




ANGAJAREA

Anagajatorul informeaza salariatul re:

a) munca care I se incredinteaza, conditiile
de munca, drepturile si obligatiile sale;

b) regulamentul intern al unitatii si contractu
colectiv de munca;

c) tehnica securitatii, igiena muncii, masurile
de securitate antiincendiara si alte reguli
de securitate si sanatate in munca.




DOCUMENTELE NECESARE
PENTRU ANGAJARE

e buletinul de identitate sau un alt act
de identitate;

o documentele de evidenta 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 legislatia 1n vigoare.




MOTI&ION

Motivatia este un proces in care om
alege dintre numeroasele variante d
comportament pe cea care 1i serveste
cel mai bine interesele personale.

Obiectivele pe care omul si |
bropune pot fi relativ concrete: castigu
panilor sau promovarea pe un post, d
pot fi si abstracte: satisfactia in mun
respectul colectivitatii etc.

MOTIVAREA
PERSONALULUI




FACTORI CARE DETERMINA MOTIVAREA
SISTEMUL DE RECOMPENSE

’ Sistem de
recompensa

Recompense
indirecte

Proggam tirzlaLtj?ui Servici si alte alariu de alariu de Sistem de Plata
protectie neILrJ)crat recompense baza merit timulente amanata

I Salariu I Plata

lRecompense directe |




TEORIA LUI MASLOW PRIVIND MO

Maslow, a
aratat ca necesitatile,
plasate pe diverse
niveluri de existenta
umana, incep cu
nevoile de baza
(foame, sete, adapost)
si se sfarsesc cu
dorintele individuale

de autoevidentiere.




STRATEGII DE
MOTIVARE/ INFLUENTARE

» Recompensa/pedeapsa.

Probabil nici o alta metoda nu este
mai bine inteleasa si pusa in
practica decat aceasta:
imbunatatirea performantelor va
determina acordarea unor
recompense (cresteri salariale,
prime, promovari etc.);

in cazul in care acest lucru nu va avea
loc, vor fi aplicate pedepse
(concedieri, transferari, refuzarea
cresterilor salariale sau a
promovarilor).




Respectul fata de o
persoana sau o
datorie fata de acea
persoana pot fi
motivatii suficient de
puternice cat sa
determine pe cineva
sa actioneze la
cerere.




IMPLICARE/PARTICIPARE

Prin cresterea
participarii la
procesul de
planificare,
stabilire de
obiective si
luare de decizii.




COMPETITIA

Se pleaca de la ideea ca_
oamenii vor fi motivati sa
isi creasca performantele in
situatia in care li se va
oferi posibilitatea de a
castiga.

Indivizii cu spirit de
competitie dezvoltat sunt
motivati de oportunitatea
de a se supune unui test
prin raportare la altii si de
a castiga.

Altii sunt intimidati de
compet1t1e devin nelinistiti
siau performante scazute
in situatii de competitie.




INSTRUIREA

Instruirea si dezvoltarea
profesionala esteo
activitate prin_care angajatii
tai acumuleaza noi
cunonstinte si abilitati, prin
aceasta contribuind la:

» asigurarea competitivitatii
intreprinderii;

» sporirea gradului de 5
performanta profesionala a

angajatilor;
» realizarea eficienta a
sarcinilor si
responsabilitatilor de munca;
ridicarea nivelului calitatii
serviciilor;
cresterea gradului de
motivare a angajatilor.




» 1. la locul de munca:
instructaj, rotatie, dublare.

» 2. 1n afara locului de munca:
seminare/cursuri de perfectionare, studii
in diferite institutii de Invatamint,
stagieri etc.



CONTROLUL

Tehnici eficiente de control:
1.Control prin reguli si reglementari formale;

2. Control financiar (bugetul cheltuit pentru or
munca directa, pe materie prima etc);

3. Controlul cu ajutorul masinilor si aparatelor;
4. Controlul prin evaluarea performantelor;
5. Sedintele cu angajatii.



EVALUAREA PERSONALULUI

Evaluarea personalului = stabilire
a cat de bine fiecare angajat isi
indeplineste atributiile functier pe
care 0 ocupa.

Evaluarea se face pentru a lua decizii
referitor la recompense, stimulente,
promovarea personalulul, masurile de
pregatire si dezvoltare a angajatilor,
imbunatatirea continutului functie1
etc.



EVALUAREA PERSONALULUI

Tipuri de evaluare

Examinari ale performantei, care
analizeaza succesele si esecurile
trecute ale angajatului cu scopul de a
imbunatati performanta viitoare.

Examinari ale potentialului, care
evalueaza cat de potrivit este
angajatul pentru promovare si / sau
Instruire viitoare.

Examindri in vederea recompensarii,
pentru a determina cresteri salartal



Care este SCOPUL evaludrii?

, Evaluarea aptitudinilor,
Evaluarea competentelor g1 calitilor pihologict legat
de actvitatea profesionald

B

Evaluarea calitdty
activitdjy
profesionale

N

cunogtintelor professonale




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 a lucrului)

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




Managementul performantel
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Managementul performantei

Din perspectiva resurselor
umane, este un proces continuu
de comunicare intre un supervizor
Si un angajat, care are loc pe tot
parcursul anului, in sprijinul
realizarii obiectivelor strategice

ale organizatiei.




Managementul performantei

este unul dintre cele mai importante
procese de HR prin prisma
implicatiilor pe care le are 1n ceea
ce priveste mai toate dimensiunile
vietii organizationale: capacitatea
companiei de a-si activa talentele,
de a crea o scala corecta a valorilor,
de a distribui beneficiile dupa merit
obtinand echitate interna,
recunoasterea si incurajarea
performerilor, etc.




Managementul performantei

inglobeaza toate procesele de
HR care pot contribui la
imbunatatirea performantei
angajatilor si deci nu este un
singur proces ci un cluster de
procese diferite dar
convergente.




Functiile unui Sistem de Management
al Performantel

O Masoare performanta angajatilor la nivel
individual, de echipa, departamental si la nivel
de companie

Q Aiba capacitatea de a distinge intre efort si
rezultat, SEP confundand adesea efortul depus
cu rezultatul obtinut (nu conteaza cate
telefoane dai ori cate oferte trimiti ci cate
contracte semnezi). Sigur, efortul depus este
adesea garantia unui bun rezultat, dar nu

trebuie sa devina un scop in sine
8]




Functiile unui Sistem de Management
al Performantel

Ofere recunoasterea meritelor si
contributiilor individuale si sa stabileasca
recompensa potrivita dar si corecta pentru

fiecare angajat - pentru a nu afecta
echitatea interna - se evita sentimentul de
frustrare ce apare cand cineva munceste
mai bine dar primeste mai putin




Functiile unui Sistem de Management
al Performantel

|dentifice ariile ariile si oportunitatile de
dezvoltare personala si profesionala
pentru cei evaluati, nu doar sa prezinte un
verdict (ne/satisfactor) privind
performanta
« Ofere baza decizionala solida si corecta
pentru decizii legale de personal respectiv
pentru demiteri, penalizari, bonusari sau
promovari.




Avantajele managementului
Performantelor

[ 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

4 Serviciile oferite clientilor vor avea o

calitate superioara




Avantajele managementului
Performantelor

d 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

O Angajatii vor simti ca sunt ghidati si

ajutati sa evolueze, iar acest lucru i 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




Daca a1 incercat deja sa implementezi un astfel
de sistem de management al performantei, insa
nu a1 vazut rezultatele, este posibil sa te confrunfi
cu una dintre problemele de mai jos:

1. Lipsa unei legaturi clare intre strategie
si actiunile executate

2. Calificative acordate nediferentiat

3. Prea putina implicare si prea multa
concentrare doar pe partea de proces

4. Demotivarea angajatilor, care nu simt

ca progreseaza sau ca au un viitor in

companie

Plasarea responsabilitatii la un singur

departament




Lipsa unei legaturi clare intre strategie
s1 actiunile executate

O in cazul In care angajatii tai nu inteleg
legatura intre ceea ce au de facut si
misiunea companiei, acestia se vor
simti demotivati si nu 1si vor putea
atinge obiectivele. Tn plus, nu vor
vedea nicio conexiune directa intre
atingerea obiectivelor si succesul lor
profesional. Y




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.

y -




Prea putina implicare si prea multa
concentrare doar pe partea de proces

Performanta poate fi crescuta doar prin discutii
deschise, in care managerii sa expuna in mod
transparent necesitatea schimbarii, cu accent si p
punctele slabe.

Daca managerul isi doreste doar sa evite conflictele si

urmeaza procesul superficial, rezultatele vor fi
irelevante.

Implicarea managerilor este esentiala in momentul de

fata, cand angajatii lucreaza de multe ori de la distant

si au nevoie mai mult ca oricand de comunicare deschisa

cu angajatorul.




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 d
performanta, in timp ce managerii nu sti
cum sa 1i inspire si sa 1i motiveze.




Lasarea responsabilitatii la un singur
departament

De exemplu HR sau managerii directi. Se
poate intampla ca organizatia sa uite cat de
important este ca fiecare persoana, inclusiv

angajatii, sa 1si asume responsabilitatea

pentru propria performanta si, implicit,
propriul viitor profesional.




Organizational Culture
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Cultura organizationala - atuu
companiilor cu scopurl
ambitioase




Cultura organizationala

3 ,,Cultura este modul in care
organizatiile ,,fac lucrurile”;

3 ,,Suntem ceea ce facem in mod
repetat”;

3 ,,In mare parte, cultura este un produs
de compensare.”;

Q ,,Cultura organizationala defineste o

descriere comuna a unei organizatii

din interior.”;




Cultura organizationala

A ,,Cultura organizationala este suma
valorilor si ritualurilor care servesc
drept,, lipici ”pentru a integra membrii
organizatiei.”;

Q ,,Cultura organizationala este
civilizatia la locul de munca.” ;

3 ,,Cultura este sistemul imunitar al
organizatiei.”;




Cultura organizationala

,Simplifica situatia organizatiilor mari
pentru a presupune ca exista o singura
cultura ... si este riscant pentru noii
lideri sa ignore subculturile.”;

,O organizatie [este] o cultura vie ...
care se poate adapta la realitate cat
mai repede posibil.”




Cultura organizationala

» este un sistem de convingeri, valori,
credinte atitudini si experiente
comune, care guverneaza modul in
care oamenii se comporta in
organizati.

 Aceste valori comune au o influenta

puternica asupra membrilor

organizatiei si dicteaza modul in care
se imbraca, actioneaza si 1si
indeplinesc sarcinile.




Elemente care vor diferentia organizatia
de alte companii:

 convingerile companiei

d metodele de lucru

 istoria companiei

d etica

 angajament social

4 valorile companiei si mijloacele de a le
transmite altora

[ bunastarea la locul de munca

spiritul de echipa

serviciul cu clientii

mediul de lucru

codul vestimentar.




Elemente ale culturii organizationale

Artefacte si comportamente
Se refera la elementele materiale si la

COC
de

urile formale si informale legate de me
ucru: decor, mobilier, uniforme, mituri

des

glume interne etc.

Dre originea sau proprietarii companiei,




Elemente ale culturii organizationale

Ipoteze inconstiente
Se refera la convingerile care sunt dobandite in relat
compania si care se manifesta inconstient sub forma
comportamente care sunt adoptate de la sine, deoare
sunt considerate a face parte din esenta companiei.
Un exemplu de ipoteza inconstienta este adoptarea unu
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.




Elemente ale culturii organizationale

Valorile propuse
Se refera la valorile care identifica in mod
explicit si formal compania. In general, ace
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
oate avea ca parte a culturii sale
rganizationale.




Elemente ale culturii organizationale

Toleranta la risc
Se refera la gradul de libertate al angajatilc
de a lua decizii riscante.

Proactivitate
Se refera la gradul de independenta pe careil
au indivizii pentru a lua decizii in cadrul
organizatiei.




Elemente ale culturii organizationale

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
mai durabila in timp.

Cultura comuna

Se refera la valorile, credintele si
omportamentele care sunt impartasite de
embrii organizatiei.




Elemente ale culturii organizationale

Model de comunicare
Aceasta implica o ierarhie in ceea ce priveste functiilé
procesele In comunicarea interna a companiei.
Control

O caracteristica pentru validarea fluiditatii proceselor 1
organizatii este gradul de supraveghere directa a
angajatilor. In general, cu cat gradul sau numarul de

supraveghetori este mai mare, procesele sunt mai puti
fluide.




Elemente ale culturii organizationale

Stimulente
Cultura de afaceri trebuie sa ia in considerare existe
sau nu a unui sistem de stimulare, precum si criteriile
care angajatii se pot bucura de ele: productivitate,
vechime etc.




Tipuri de cultura organizationala

U Cultura organizationala puterni
U Cultura organizationala slaba
 Cultura de clan
 Cultura ierarhica
 Cultura pietei

J Cultura Adhocracy




Aspecte juridice in managementul
resurselor umane.




Contractul individual de munca conform
legii
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
ontractul colectiv de munca, precum si
sa achite la timp si integral salariul.




Elemente esentiale ale contractului

individual de munca:
o partile contractante;
o prestarea muncii;
o elementul temporal al contractului
individual de munca;
o plata salariului;
o subordonarea salariatului fata de
angajator.




Trasaturile caracteristice ale contractului
individual de munca se pot rezuma astfel:

0 act juridic bilateral, guvernat de
principiul libertatii de vointa;
0 numit, adica reglementat prin normele
dreptului muncii;
0 nu poate avea decit doua parti,
respectiv salariatul si angajatorul (unitatea),
pluralitatea de subiecte, 1n aceste conditii,
este exclusa (activa sau pasiva);

obligatia salariatului este de a face (de a
unci) si trebuie executata 1n natura;




Trasaturile caracteristice ale contractului

individual de munca se pot rezuma astfel:
o sinalagmatic drepturile unei parti isi au
cauza juridica in obligatiile celeilalte parti;
O oneros ,fiecare parte urmareste sa-si
procure un avantaj;
o comutativ, ambele prestatii, munca si
salariul, sunt cunoscute de la inceput;
o personal (intuitu personae) cu privire la
fiecare dintre partile sale, ca urmare,
institutia reprezentarii nu-si gaseste
coperire legala in cadrul raporturilor
ridice de munca;




Trasaturile caracteristice ale contractului
individual de munca se pot rezuma astfel:

O Cu executarea succesiva, ceea ce
inseamna ca executarea lui se realizeaza
n timp;

consensual, incheindu-se prin simplul
acord de vointa al partilor contractante;
o se incheie numai in forma scrisa (art.
8 alin. 1 din CM al RM).

o =




Tipurile contractelor individuale de
munca

a) contract individual de munca cu
durata nedeterminata - care este

incheiat pe o durata nedeterminata.;
b) contract individual de munca cu
durata determinata ce nu depaseste 5 ani
- care e incheiat pe o durata stabilita de
imp;




In dependenti de repartizarea timpului de
munca, putem deduce din prevederile art. 98
99 CM, urmatoarele tipur1 de contracte:

d) contracte cu durata de munca de 5 zile pe
saptamina - repartizarea timpului de munca in
cadrul saptaminii este, de regula, uniforma si
constituie 8 ore pe zi, timp de 5 zile, cu doua zile
de repaus.

b) contracte cu durata de munca de 6 zile pe
saptamina - la unitatile unde, tinindu-se cont de
pecificul muncii, introducerea saptaminii de lucru
e 5 zile este nerationala, se admite, ca exceptie,
tabilirea, prin contractul colectiv de munca si/sau
gulamentul intern, a saptaminii de lucru de 6 zile
o zi de repaus.




Dupa criteriul ttmpului pot f1 :

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 1n alte
incinte ale societatii.

b) contracte individuale de munca
incheiate pentru activitate ce se
esfasoara la domiciliul salariatului.




Contractul individual de munca se incheie
in forma scrisa s1 va cuprinde urmatoarele
clauze generale:

a) numele si prenumele salariatului;
b) datele de identificare ale
angajatorului;

Cc) durata contractului;

d) data de la care contractul urmeaza sa-
si produca efectele;

e) atributiile functiei;

) riscurile specifice functiei;




Contractul individual de munca se incheie
in forma scrisa s1 va cuprinde urmatoarele
clauze generale:

g) drepturile si obligatiile
salariatului;

h) drepturile si obligatiile
angajatorului;

i) conditiile de retribuire a muncii,
inclusiv salariul functiei sau cel tarifar si

suplimentele, premiile si ajutoarele
materiale;




Contractul individual de munca se incheie

in forma scrisa s1 va cuprinde urmatoarele
clauze generale:

j) compensatiile si alocatiile, inclusiv

pentru munca prestata in conditii grele,

vatamatoare si (sau) periculoase;

k) locul de munca;

) regimul de munca si de odihna;

m) perioada de proba, dupa caz;

n) durata concediului de odihna anual si

conditiile de acordare a acestuia;

o) conditiile de asigurare sociala;

p) conditiile de asigurare medicala.




Categoriile de salariati carora l1 se aplica
particularitatile de reglementare a muncii:

femeile;
a persoanelor cu obligatii familiale;
a salariatilor in virsta de pina la 18
ani;

a conducatorilor de unitati;

a persoanelor care presteaza munca
prin cumul.



SUCCESE IN AFACERI!




