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MANAGEVIENTUL CARIERE| PROFESIONALE
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 Repere fundamentale
ategii si politici in domeniul resurselor ..
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=  Managementul resurselor

umane: definitie, obiective

= Organizarea activitatilor
privind resursele umane
Noi coordonate privind pozifia
ﬂanage e resurse el "“
’mmemu

resurselor umane




Relatia individ-organizatie
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Dimensiuni de evaluare a locului de munca, avand corespondenta in seturi de
politici sau practici organizationale

Termenii
angajarii

Tipul locului
de munca

Regulile de la locul
de munca

Miza pentru
SUCCES

Remuneratie si
beneficii:

- comparabile cu
media pe ramura
inlconcordanta
o OS|b|I|ta;|Ie de
olats ale companiei

Garantarea unui
mediu sigur si pla-
cut de desfasurare
a activitatii

Asigura cresterea
responsabilitatilor
individuale

Asigura un program
de lucruflexibil
Asigura oportunltatl

Erior
- training
- recunoasterea
erorilor ca parte a
procesului formativ

Reduce deosebirile
sociale si economice
dintre conducere si
restul salariatilor

Dreptul de.a part|C|pa

: a‘informatii
Dreptul de a se
confrunta cu cei'care
detin autoritatea in
organizatie

Dreptul de a nu face
parte din familia-echipa

Participare la
beneficiile rezultate
din imbunatatirea
productivitatii

Participare la

profit ~

Participare la
patronaj

Recunoasterea
meritelor
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= perspective de'intelegere:
= * 0 expresie a practiciirderpersonal existente
p—SCR noua disciplina manageriala
* un model bazat pe resurse
» un fenomen strategic si international

= Elemente definitorii:
» subsistem integrat in activitatea firmei -
« definit printr-o serie de caracteristici dimensionale si functionale

« marcat de existenta unei game complexe de relatii interne si de conexiune
cu celelalte subsisteme

iectives o
generali a genera. cuno tin;elemalor'm

VEJENEa s asigurarii optim de performanta®

strategice (pe termen mediu si lung): vizeaza organizarea si planificarea
resurselor umane

« operationale (de natura tehnica si administrativa): privesc conducerea
curenta a entitatilor organizationale



PG tici'specifice domeniului resurselor umane - ansamblul regulilor. de
baza si al atitudinilor fata de aceste resurse, pe baza carora se adopta deciziile
in cadrul firmel

= Cerinte ale politicilor specifice:
* integrarea managementului resurselor umane in managementul
intreprinderii
» obtinerea adeziunii intregului personal
» actionarea la toate nivelurile
» asigurarea unui climat de angajare si de valorificare

- a potentialului‘fiecarui angajat
recunoastereaisiimotivarea personalului

o

imbunatatire continua a propriei activitati
« antrenarea in procesul decizional a celor care dovedesc competenta
profesionala



Organizarea activitatilor privind
resursele urnzrle

At UtIESpecifice responsabililo — iilul s osdielistultiissiy
e CUiproblemele resurselor umane: umane e
s recrutarea si angajarea (criteriider - educatie generala consistenta
competenta predeterminate) » cunostinte in domeniul afacerilor, al
- integrarea rapida a noilor angajati comportamentului uman si al legislatiei

» elaborarea programelor de calificare specifice
si perfectionare D l + cunostinte manageriale

« elaborarea matricei stimulentelor calitati personale (perseverenta,
salariale (evaluarea performantelor) === rabdare, intelegere, capacitate de

) -_—
» elaborarea sistemelor de

\) =—w>= efort, apropiere fata de oameni,
stimulare conexe celui salarial z} spirit de lucruiin echipa, loialitate,
» elaborarea programelor de

aptitudini'de'negociator, simtul
cariera (manageri, specialisti s.a.) munca pe care o desfisoars)

umorului, entuziasm pentru
ﬁfﬂ reallzarea/optlmlzarea * Domeniide activitate aIe_Qgpartame -
Emulw deresu 7 tuluirdene e umane:
. 075 porarea coordonatelor de planificare
‘ strategica si a politicilor de personal
» asigurarea si completarea cu personal
» evaluarea performantelor
* motivarea complexa a salariatilor

* intretinerea si protejarea potentialului
* dezyoltarea de resurse umane

s eld

» construirea subsistemului
* optimizarea
* intretinerea
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- Canada | Romania
| Cunoasterea temeinica a 90
organizatiel
Abilitatea de influentare a 510)
personalului
Capacitatea de facilitare si (6]0)
implementare a schimbarii
Experienta in domeniul 10)
resurselor umane
Cunostinte si deprinderi 65 68.75
din domeniul psiho-social
ati'de’comunicare

tinte si deprinderi
: PE calculatory

Frecventa apartenentei sefului
departamentului resurse umane

in consiliile de administratie:

* 63% - Marea Britanie

» 78% - Spania .
* 84% - Franta

* 87% - Suedia

=
1anagerilor romani din’

AUl resurselor umane :

in Consiliul de in Comitetul in Board-ul in Departamentul
administratie de directie executiv resurse umane
6,25 18,75 50,00 25,00




VModele secifice anagementului

» ilustreaza influenta activitatilor/functiiflorr
resurselor umane asupra mediuluiorga-
nizational, angajatilor, posturilor.ca si a
rezultatelor organzatiei si ale posturilor

* activitati esen!;lale planlflcarea si

: _ apl_lcarea
W obiectiv:i obtinerea, retinerea, motivarea
si dezvoltarea resurselor umane

» factori de dependenta: mediul, obiecti- = Modelele lui Tyson si Fell
vele strategice si cultura organizatiei - modelul functionarului,
= Modelul Heneman * modelul managerului de contracte sau
acorduri -

» obiectivul de baza: stimularea eficacita-

tii resurselor umane disponibile = MOUEILENIECIIIT
- componente fundamentale: activitati, = Modelele lur'D. Guest Q
rezultate obtenabile, influente externe . modelul bunistirii A

= Modelul Milkovich-Boudreau « modelul productiei '
mbina continutul MRU cu procesul de * modelul profe3|ona}l___ —
jagnosticareia.acestuia - modeltlresurselor w—

= Modelul ierarhiel

surprinde influentele care afecteaza

concordanta intre continutul activitatilor » element definitoriu al structurii sistemului
privind MRU si trasaturile oamenilor » aspect (relativ) invariant al acestuia
* propune diversificarea activitatilor » suport de materializare a tuturor atribu-

Circumscrise domeniUIUi in cauzé telor arhitecturii manageriale
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= |ntegrarea resurselor umane in planificarea
strategica de ansamblu

= Strategii specifice in domeniul
resurselor umane

e
‘E-Iemente de prognoza a g \‘

resur T T T— T
: lanificarea resurselor umane

= Politici Tn domeniul resurselor umane




Integrarea resurselorumane.in planificarea

Strategicaderansambiy

tia uluuntem_gl.a_._

gro= ._—--—-qegtnc;uIor—organlzaglonale—- — g o ;o f i atilor —
. 3 T Globala Sectoriala
~ A
— . — Puncte forte si - resurse umane
—— puncte slabe - tehnologie
- marketing
. | TTessEsae
S ~
Analiza mediului extern si a S o
schimarilor potentiale S o
~ Oportunitati si ~a Y
amenintari Stabilirea Obiectivelor
= Elaborarea Strategiilor
el Globale Sectoriale
3 3 A 5 ] =
Definirea misiunii, valorilor — sil. _ _ _ _ _ _ _ — _ _ _ N “#34 lrjlgslggui;nane |
ilosofieifirmei ‘ - marketing g
1 S
| 1 -
Concretizarea strategiilor n:
Planuri de dezvoltare,
Evaluare Implementare Politici si Proceduri
performante si revizuire (€][e] oF:1] Sectoriale
- resurse umane
- tehnologie
- marketing




— g terlul elementul mtegrator
“ " fata de strategia organizatiei
 Strategil axate pe efortul
investitional
 strategii orientate catre
setul de valori relevante
pentru organizatie
 strategii orientate spre
mix-ul de resurse

decaﬁjm'de
man;a pe careiisi
\ propun;siil acopere
rategil corective
» Strategii proactive
 strategii procesuale

= Criteriul: dimensiunea
fondurilor alocate (la strateqii
axate pe mix-ul de resurse)

strategii de conciliere

strategii de supraviefuire
strategii in salturi (de tip hei-rup
strategii de tip investitional

ul'organizatiel -
» strategiilde socializare
-‘-Etrategii de specializare

» strategii de dezvoltare

» strategii de valorizare

R

-

= Criteriul: etapele carierei
QIR organizager



- | Prognoze

"w gice

Elemente de prognoza c

PVIISTUnREeEa

—
- Prognoze
financiare

ale
mediului
ambiant

Prognoza
pietei
Prognoza
pietei

intern

Schimbari

Oportunitati
si amenintari

Puncte
forte si
puncte
slabe

Estimarea

cerintelor
interne

silsetul de valori |
ale firmei

JileosefeEr ———

esurseior umane

\etedologie

Prognoza
evolutiei
resurselor
umane

A

Elemente

de

fundamentare
a strategiei

Metode si
tehnici de
prognoza

= Metode intuitive (logice):
* metoda brainstorming
* metoda Delphi
* metoda consultarii
specialistilor
» Metode explorative, uni
sau multicriteriale:

> extrapolarea
» cercetarea morfologica
» analiza economica

= Metode normative:

= metoda bmm-

metoda arborilor de

performanta

* tehnicile de cercetare
operationala

» teoria deciziel

- e mm mm mm mm m o = ==
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| de heSUFSG umane mn

perspectiva

elf

Analiza disponibilitatiior: |

| cantitative si calitative
~__deresurse umane

A

Ec

e

“Analizatposibilitatiioric Ja
asigurare curesu
din interiorul organlzaglel

SeILUMmane
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Prognoza evolutiei

umane

viitoare a resurselor

redictii asupra
mediului ambiant
Evolutia pietei muncii
Studii de piata

 Grad ridicat
de exactitate

4
Planificarea ® Proces
resurselor etaplizat
umane .
* Integrare in
planificarea
. ‘ Y ‘ de ansamblu
si'programe de: Planuri si programe de: Planuri si programe de: |
- Recrutare - Pregatire S T ——
- Selectie -

- Plasare

Stabilirea necesarului cantitativ pe:

- Varsta
- Sexe

- Profesii
- Meseril
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= Caracter _ S —— - = Atribute necesares :
—— - T — — e ————

" s autunrorizontdetimprelativiredus - concordanta cu obiectivele, strate-
~... > au un grad pronuntat de detaliere giile si politicile generale ale firmei
‘_.—‘.-—_ = —— I t d . :

CO"I"] o serie de elemente de » reflectarea setului de valori al

natura operationala organizatiei privind atitudinea fata

e SUNt SUPUSE unui proces acut de de factorul uman
modificare, datorat schimbarilor » cuprinderea unei arii cat mai extinse

contextuale din problematica de personal _

» concordanta cu prevederile legale si
contractuale tn materie (inclusiv din
SN contractul colectiv de munca)
egale, sau a egalitatii

I » caracterul participativ al elaborarii
nselor

e . lor; mai ales pentru cei.ce urmeaza i
liticile de.tip 3 leraplice ~ J"‘_

orelarea procedurilor. specifice

= Exemple:
» politica oportunitatilor

- domeniului
o] ?c_:tlw_tate_ — - » transparenta si adecvare, orientarea
* politica implicarii si participarii catre angajati si climatul de succes

* politica relatiilor cu angajatii « definire clara si redactare accesibila



Itlerl)

= Definitia si componentele
postului

= Analiza postulul

= Descrierea postului

ﬁrmectarea | reproiectar stul_
[t-time - o realitate

contemporana




= “activitatilor desfasur: ‘ I  —.
~persoeana, pentru care aceasta primeste un salarlu Si beneficiaza de celelalte —
ale'sistemului de remunerare ==

"—-:.-__Determlnarl individuale privind:

 Statutul social

» posibilitatile de valorificare a experientei profesionale

« componentele propriului sistem de valori si nevoi individuale

= Determinari organizationale:

» element fundamental al structurii functionale —

* instrument principal de repartizare a sarcinilor, rolurilor si
obligatiilor pe diferite categorii de angajati

» punct de plecare in agregarea eforturilor individuale pentru realizarea obiectivelor
predeterminate

SOMpPoRENtE: =

biectivele postului - deriva, prin dezagregare, dii ivele generale ale'or
st Sarcinile po J! ~element telcor rete siiind ctiune exercitate in vederea

sarcinile identice sunt grupate in atributii)

Autoritatea postului - limitele de actiune, reglementate sau asumate (acordata,
dobandita)
» Responsabilitatea aferenta postului - cerintele organizatiei fata de titularul postului in

ceea ce priveste indeplinirea sarcinilor si atributiilor ce deriva din obiectivele
individuale (corelare cu nivelul de autoritate)



~ = Definitie: studiul continutului'si cerintelor: fiecarui post, ir
e ~ caracteristicile si aptitudinile celor care le ocupa

‘—t__:-__g)blective:

* obiective privind simplificarea muncii, in etapele de proiectare si
reproiectare ulterioara a posturilor

 obiective privind stabilirea standardelor de munca (normative de timp)
 obiective privind sus{inerea altor activitati de personal (stabilirea nevoilor
de personal, realizarea procedurilor de selectie, evaluarea performantelor
individuale, planificarea carierei s.a.)
= Metode si tehnici:
» analiza documentelor existente
» observarea
Utofotografierea
terviul

nica incidentelor critice
» procedee grafice (abordarea inginereasca)
 metoda DOL

» analiza functionala a posturilor



Iefdexeleiranja: a rezultatelor
= Criterii de evaluare a metodelor si tehnicilor:
- ssposibilitateardereutilizare a datelor

s yversatilitatea
* nivelul de standardizare
* necesarul de training
» adaptabilitatea, validitatea
* influenta factorului timp
» costurile estimate
= Proceduri (etape):
e _culegerea datelor
» analiza crltlca §| valldarea acestora

qg::‘sablhta;l

« compartimentului de resurse umane
* managerii ce coordoneaza posturile analizate
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tinut: ‘lgforma;u referltoare a toate elementele™
relevante ce caracterizeaza postul respectiv, precum
o silista prmmpalelor sarcini si responsabilitati
~ = Responsabilitati:
» compartimentului de resurse umane
* managerii coordonatori
= Componente:

» identificarea postului - stabilirea locului, rolului, pozitiei ierarhice, precum Si
a setului de sarcini sau atributii ce ii revin

» specificatia postului - cerintele de educatie, experienta, trasaturile morale si
aptitudinile specifice persoanei ce urmeaza sa ocupe postul in cauza

= Cerinte:
xactitatea informatiilor colectate in procesul de analiza
ﬁmgurarea spr| mulm managerllor si al angaja ‘ B

compIeX|tate | structuru smtactlce adecvat scopulw urmarlt si destinatarilor:

= (Concretizare - fisa postului
» reper in formalizarea structurii organizatorice
» valente instrumentale pentru alte activitati privind MRU

—————————

===—J




Actyalizare

Proiectarea
posturilor

'

Reproiectarea

Impactul
factorului uman

Descrierea
posturilor

sturilor -—r..._

Analiza
posturilor

Feed-back
organizational

Procesul iterativ al

dezvoltarii posturilor



" - sa utilizeze ap aptitudinile si abllltaglle |nd|V|dqu| o
» sa ofere oportunitati de invatare si dezvoltare
w53 implice'un'domeniu clar definit si responsabilitati

» sa ofere posibilitatea exercitarii autoritatii si elaborarii deciziilor

» sa ofere posibilitatea dezvoltarii de relatii sociale intre colegi

» sa implice o contributie identificabila in produsul final (in serviciul) realizat de
organizatie
sa reprezinte o activitate suficient de solicitanta si incitanta —
sa ofere variatii in gama sarcinilor indeplinite
» sa poata fi considerat de individ ca avand sens si utilitate

= Abordari:
» orientate asupra postului de lucru

s orientate. asupra individului
ﬁordéri strategice
etode:

ogatirea posturilor
rotatia posturilor
acordarea autonomiei de grup
abordarea flexibila a timpului de lucru
reducerea programului de lucru
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= Tendinte: - = =
o— s cresterea ratei de utilizare a programelor de lucru part-time (Ia nivelul’'UE dela'14,2% in
1992, 1a 18,1% in 2002)

= diferente semnificative de la tara la tara, determinate de: structura economiei si a pietei
muncii, organizarea sistemului de educatie, nivelul impozitelor si sistemul de protectie
sociala

 diferentieri pe domenii de activitate; cele mai frecvente cazuri in domeniul sanatatii,

educatiei si in sectorul serviciilor

» repartitia pe sexe este net favorabila persoanelor de sex feminin

= Motivatiile cele mai frecvente:
» ingrijirea unui copil sau a unui adult (peste 25%),
» implicare intr-un program educational (cca 10%),
» probleme de sanatate

= Avantaje:

» un astfel de,angajat se expune mai putin psihic =
‘-eu;te putin probabil ca sa aiba parte de un ritm de lucru. i - B

s mai putine proble atate.in,comparatie i'in'regim normal -

= -
ofi cei'care lucreaza in regim part-time au ales acest lucru de bunavoie si nu pot fi

multumiti de statutul lor

un serviciu part-time ofera mai putine posibilitati de evolutie in cariera
veniturile sunt mult inferioare; nu se beneficiaza de prime sau alte bonusuri
in unele tari, nu se beneficiaza de protectie sociala

angajatii part-time lucreaza in special seara sau noaptea sau in week-end

O ——

R———




MANAGEVMENTUL RESURSELOR UVANE

o —— — — ————

 ASPECTE COMUNE

e Asigurarea cu resurse umane; recrutarea
 Asigurarea cu resurse umane; selectia y

e Dezvoltarea resurselor umane
« Motivatie si performanta;

sevaluarea performantelor
[esurse
ag ntul'recompenselor,

« Managementul carierel

)
Q)
ATy

|

)

A

|

;"Illllllll @
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= Asigurarea cu resurse umane in contextul

planificarii strategice
= Procesul de recrutare;
metode si responsabilitati

- - A Y
ﬂ-ﬂecrutare iersus cautareﬁri N
n Y - = o/,

= Recrutarea on-line aresurselor umane




AS|gULanea CUESUSS! etul

Ks'l'_gurarea cU resurse.umane- " Piata muncii —
ansamblu de activitati privind:
—  jdentificarea persoanelor care

corespund caracteristicilor aferente Recrutare
posturilor vacante

» testarea acestei corespondente
» atragerea persoanelor agreate in
cadrul organizatiei

= Problema recrutarii :
* posturi noi in organigrama companiei
» posturile existente devin vacante

Solicitanti —

Selectie

= __Disponibilitatea pentru recrutare : e

s-absenta unei ocupa;u
: - RPersonal aﬁ—

instltuglonallza :

Angajare

= Asigurarea cu personal ca proces

de triere a resurselor -
Personal angajat



Asigurareat S ANEe.l |

olziniflezls

- —

~ = Fazele planului derecrutare i

... * studiul politicii de personal'a

" organizatiei |
* culegerea informatiilor privind

binomul oameni-posturi = Principii
- analiza informatiilor care - detalierea corespunzatoare a
permit definirea nevoilor de cerintelor de recrutare rezultate
recrutare din analiza si descrierea =
- identificarea si evaluarea posturilor vacante
resurselor umane interne si - diferentierea procedurilor de
externe recrutare pe categorii de personal
* programarea  testarea prealabila a competentei |

si obiectivitatii personalului —

mplicat in activitatile
. a cu discernamant a
selor de recrutare

- formularea profesionista a
mesajelor utilizate in cadrul
procedurilor de recrutare

» respectul fata de concurentii din
piata muncii

iunilor concrete
- de recrutare




PDrocesul.dere are.apersenalulur;
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Tipuriz— . - o ——— e
““recrutare globala'b'azata"pé utlllzarea metodelor generale; in cazul calificarilor—" =
raditionale, sau a unor activitati de complexitate redusa :
» recrutarea specializata, pentru manageri si posturi de stricta specialitate, metode mai
- sofisticate (inclusiv.tehnici de tip marketing), se adresaza unor grupuri-tinta sau unor
Surse predeterminate
= Zone si surse de recrutare:
* propria organizatie
* reteaua de invatamant profesional, secundar si universitar
+ alte firme sau institutii
 directii/departamente de munca si protectie sociala
+ institutii de reconversie profesionala
» asociatii profesionale, sindicale si ale persoanelor. cu handicap
» personalul militar care isi termina stagiul si programele
guvernamentale de integrare a disponibilizatilor din armata
s _targuri de locuri de munca

=
inme specializate’de recrutare =
Et‘rutarea dm SUrSE : ‘

ecrutarea din surse externe:

» avantaje: atitudine obiectiva fata de problemele firmei, noii angajati sunt mai apti sa faca
fata managementului schimbarilor si pot aduce o noua perceptie privind organizatia;
baza de recrutare mai mare permite o selectie riguroasa sub aspectul competentei

» dezavantaje: costuri, durata de acces mai ridicata, demotivarea angajatilor existenti

-
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ESPoRSAbIlTA

Proce delrel are ape soalul I;
]

frletoc)a <

MeT'ﬁo ederecrutare e —_ = —

l—— * metode informale: reangajarea unor fosti salariati, abordarea practicantilor dupa absolvire,
T

- satisfacerea'unor cereri de angajare aflate in portofoliu, angajarea pe baza de recomandari
prin reteaua de cunostinte

* metode formale: publicitatea directa, cautarea directa, utilizarea consilierilor de recrutare
si a firmelor ,,head-hunters”, activitati de tip marketing

= Responsabilitati: )
» departamentul de specialitate: prognoza necesitatilor de recrutare,
formularea mesajelor, propunerea instrumentarului si derularea
concreta a procedurilor in domeniu
* managerii de nivel mediu si de prima linie: stabilirea cerintelor
posturilor vacante si asistarea procesului de recrutare
anageriilsuperiorizdecizii privind oportunitatea, momentul,
etodologia si evaluarea consecintelor in plan organizati
Srtenin dec' | 200 ENECTIITArES

somahzare)
» experienta in domeniu (vechimea, in corelatie cu piramida varstelor angajatilor)
» potentialul individual de dezvoltare



R ; versus,cautareawunuildocide.munca

| = Motivatie: — —
p—— s _persoane care nu au de lucru (nu si-au gasit inca, sau au fost disponibilizati)
o — .. %

2t = angajatii nemultumiti de actuala lor determinare profesionala: post, pozitie ierarhica, nivel
de salarizare, conditii de munca, relatii de serviciu

» absolventii unei forme de invatamant, cei care au dobandit un titlu academic sau
universitar si vor sa le valorifice
» angajatii care privesc piata muncii ca o sursa de oportunitati
= Categorii defavorizate: -
» absolventii unei forme de invatamant (factorul defavorizant
- lipsa de experienta)
» persoanele disponibilizate de pe posturi excedentare sau
fara cerere pe piata muncii
ersoanele ce depasesc o anumita varsta si, in cadrul acestora,
in'special femeile
ersoanele cu diza
idisponibilizal
anagerilor disponibilizati:
* reangajarea se face, de regula, pe baza conexiunilor pe care acestia le au
» persoanele in cauza nu stiu foarte precis ceea ce doresc sa faca in continuare
* teama de necunoscut
+ lipsa de comunicare cu fostii parteneri
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| * realizata in regie proprie, cu resursele posibil de alocat
——— » realizata cu suport extern (firma, institut de cercetare)
= Acces direct (culegerea informatiilor de la sursa - firmele potential angajatoare):
 firme ale caror pagini web nu au informatii explicite privind oferta de joburi
 firme ale caror pagini web au o sectiune dedicata recrutarii
» firme care, prin intermediul paginii web, sunt preocupate de
managementul carierei angajatilor
= Acces indirect
* prin intermediul motoarelor de cautare si al directoarelor:
» acees intermediat la site-uri comerciale, de continut, publicatii
electronice, baze de date
Practici deficitare in abordarea recrutarii on-line:
g atltudlnea pasiva a solicitantului in raport cu angajato 1]

» accesarea fara discernamant a site-urilor firmelor ofertante (un efort substantial de triere)

» aplicarea pentru doua sau mai multe posturi in aceeasi firma (semne de intrebare asupra
seriozitatii solicitantului)
» economia excesiva de informatii sau completarea superficiala a unor rubrici din c/v



resurse Urrelres

= Selectia personalului; continut
si factori de influenta
= Continutul etapelor de selectie

g\ﬂetode statistice si econometrice utilizate in_—

roces en{ie-—-’
fort propriu sau expertiza externa in

asigurarea cu resurse umane a organizatiei ?




~ = Elemente deflnltoru
- "_alégerea—pe'b‘aza unor. criterii prestabilite, a celui mai
potrivit candidat pentru a ocupa un anumit post
» procesul complementar al cautarii unui loc de munca
* forme empirice - aprecierea formala a calificarii (diplome),
aptitudinilor (recomandari) si comportamentului (impresii)
» abordari stiintifice - bazate pe o metodologie complexa si adecvata organizatiei
= Factori de influenta a deciziei de angajare/acceptare a unui loc de munca:

» factori obiectivi, legati de calitatea ofertei de angajare; in cadrul careia salariul
reprezinta factorul cel mai important _34

gfto” subliectivi; constand in coresponden;a Imaginii si cllmatulwa__

e

ganlzaglonal |n de perso alitateanindivizilor
) | je"atitudinea specialistului sau a

= Responsabilitati:
« compartimentului de specialitate - pregatirea si derularea procedurilor specifice
* manageri - deciziile propriu-zise, asistarea si evaluarea procesului
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- | Deciziade |
—— angajare si
e — - acceptarea ei
Interviul
| ' final
Examenul
| ' medical —
Verificarea

referintelor

Testarea
aptitudinilor
—

Interviul
general

Sererii'de’
angajare

n Yy Y VY VY

Selectia 1

preliminara > Solicitanti . PI"OCGSU' de SeleC;le
respinsi a resurselor umane




Continutulsildetenminanieletapeiondeiselie
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- = Selectia preliminara:

» simpla prezenta a pe?s?anelor cUprinse in esantionul initial la data,
. Jocul siroraistabilita pentru intalnirea cu reprezentantul organizatiei
» Foermularea cererii de angajare:
« prim semnal de interes fata de oferta de angajare
» scrisoare de introducere, curriculum vitae

= Interviul general (preliminar, de selectie):

» scop: evaluarea simultana a corespondentei candidatului cu cerintele postului si
organizatiei, precum si a gradului de motivatie a acestuia pentru ocuparea postului in
cauza

» erori de apreciere si de interpretare: eroarea de similaritate, eroarea de contrast,
preponderenta ,,amprentei” elementelor negative, discriminari involuntare, eroarea
datorata primei impresii, eroarea de tip halou, factorii nonverbali, erori de ascultare si de >

memorare s —.

lpologle
eviuri de profunzime

dupa gradul'de structurare Interviuri nestructurate (faraiinstructiuni), interviuri
semistructurate, interviuri structurate

v' interviuri structurate: standardizate (axate pe educatie, experienta, proiectele de viitor
si planurile de cariera ), circumstantiale (privind cunostintele, abilitatile candidatilor,
nivelul lor de adaptabilitate ), comportamentale (vizeaza atitudinea fata de post,
organizatie, parteneri sau alte grupuri sociale )
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~ =_Jestarea candidatilor;
* teste de aptitudini si abilitati, teste de inteligenta,
teste de personalitate
» sistemul centrelor de evaluare (pentru manageri)
= Verificarea referintelor:
» informatii legate de activitatea anterioara, profilul moral
si aptitudinile privind ocuparea postului solicitat
« modalitati de accesare
= Examenul medical:
» testarea starii de sanatate
« alte implicatii post selectie

viulHfinal™ . —
rientarea solicitantului ivint i ' ;ionam
onaspectenelamurite sau pele de selectie anterioare -

pilaterala
* caracter formal

» specificatii privind salarizarea, conditiile de lucru, perioada de proba
« alte elemente incluse in contractul de munca




vietode tice si econometr
IENNIPIOCESUINEISE]

* masurarea caracteristicilor candidatilor
:—»‘_——'-—-verificar.ea.cpr.esponden;ei acestora cu profilul posturilor disponibile
» verificarea rezultatelor obtinute in cadrul procedurilor specifice
= Metode de evaluare:
« analiza corelatiei
» analizaregresiei
= Metode pentru estimarea acuratetei procedurilor de selectie:
« validareatestelor
* metode de depistare si eliminare a erorilor sistematice
» repetarea procedurilor de testare
» corelareaintervievatorilor
« estimarea nivelului mediu de corelatie a componentelor. unui test (consistenta interna) pe
baza coeficientului a
ode pentru fundamentarea deciziilor in procesul de selectiie: - o
etode aditive
iIStemul barem f| gr

etode de evaluare a eficientei procesului de seleciie:
* indicatorul de baza al succesului

« deviatia standard a performantei (in unitati monetare)

» dimensionarea costurilor asociate procesului
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—-——Erecven a problemelor prlvm T

e ~ resursele umane (%)
Altele
Organizare 11 Lipsa fortei de

munca
specializata -
61

Lipsa metodelor
Grad scazut de riguroase in

bilitate a recrutare i-! -~
_ ajatilor | sele_c;ie .

23 -

Conflicte de/
munca Leglslagla muncii

deficitara
23
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etode de recrutare si selectie
e utilizate de catre angajatori (%)

Altele Anunturi

52 / 61 -
Firme specializate '

Centre de \Recomandéri
ocupare a fortei _— 23
de munca

32
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= — Frecventa arii diferitelor servicii
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Regulamente
interne
2

Training
AS

Recrutare Diagnozg

Elaborare fige de

S — post

.
Evaluare \Testare aptitudini

7 10

i
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= |ntegrarea profesionala - precondifie a
dezvoltarii

= Locul si rolul dezvoltarii profesionale in
managementul resurselor umane

= Metode si programe de w

-
gregéti esionala %
SV,

regatirii profe-
sionale; factori si solutii de crestere
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. =Definitie:~dublusproces de acomodare:
* al persoanelor in cauza la grupul de lucru din care urmeza sa faca parte
» al organizatiei insasi fata de noii sai membiri
= Dimensiuni:
» dimensiunea informationala, sau cognitiva
» dimensiunea relationala, fata de indivizi si grupurile de munca
» dimensiunea culturala, legata de apartenenta la noua organizatie

= Activitati specifice:

itactul curnoul §ef
regatlrea gru o

cturarea (pe categorii, pe suporturi de prezentare;
in timp) a informatiilor oferite in cursul procesului
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- = Proceduri de integrare;

e serisoareardebun venit ;<
S un veni ;gg-g%
52 g

* manualul angajatului ‘/ﬁ
* instructajele

» conferintele si filmele de indrumare

* |ucrul sub tutela —
= Metode de integrare:

» integrarea pe postul disponibil &

* monitorizarea procesului de integrare

2l oagterea_problematlcu orgamza!;lel prin ,,rotirea” noului angajat prin
ompartimentele conexe postului sau de lucr

lIZarea UnuifprOIECIICONCIE

» seful ierarhic direct
 managerul coordonator
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. dinamica accentuata a transformarilor din mediul economic si social
"__‘—‘

» mentinerea nivelului de competitivitate a firmelor

—

= Etapizare:

|. Cauze:

» eliminarea deficientelor

constatate

» cerinte organizationale

lI. Preconditii ale
ulundeinstruire:
egatirea prealabila
otivatia

uluide realizare a
obiectivelor propuse
 dimensiunii costurilor

* beneficiilor rezultate

'.

—_—

esionale i

arnancul resurselor urnzarne

|. Faza de identificare

a nevoilor

Analiza
organizationala

| Analiza sarcinilor

Analiza individuala

!

Il. Faza de derulare
a programelor

lll. Faza de evaluare
arezultatelor

Identificarea
necesitatilor

Selectarea
metodelor

Dezvoltarea ‘
criteriilor

'*‘“

programelor

Evaluarea
p——i i procesului

=

!

Act_ual i_zarea
obiectivelor




EXSIprogramecepregat

|etraliprocesulurformatv: = ==
» specificul procesului'de’invatare
~ . conditiile materiale si didactice
- * motivarea si constientizarea participantilor
« stimularea aplicarii cunostintelor dobandite
» stimularea schimbarilor de comportament si de atitudine la locul de munca

= Metode de pregatire individuala:
» pregatirea la locul de munca
» pregatirea asistata de calculator
» delegarea sarcinilor (varianta maximala de
inlocuire temporara a sefului direct)
» rotatia pe posturi

- de de pregatire colectiva:
s pregatirea in cadrul unor. forme colective institutionali
_ metodele participativeide pregatire

NGiudereascursSantuioT ;
a'unor proiecte; lucrari sau studii
» participarea la formatiuni de lucru eterogene
» preluarearolului de instructor
« participarea la diferitele forme ale managementului

de grup, in mod efectiv, sau in cadrul ,,comitetelor-junior”

| — ]




= Criteril de selectare a metodelor:
* numarul, structura si provenienta persoanelor incluse in programul de instruire
» specialistii disponibili pentru instructaj
 restrictii privind voloumul de resurse alocat
» compatibilitatea metodei cu continutul programului de training

= Responsabilitati:
 managerii de varf

anagerii dE'Bé"celeIalte paliere ierarhice
ompartimentulid ENESUrseimane




" - Eficienta = f(mstructor continut, mteracpuhef — e
~=_Abilitatile instructorului:

o

> observabile, mai usor, prin erori (ex. caracterul plicticos si ineficient al unei prezentari)
* principii general'valabile:
v axarea pe publicul-tinta
v’ respectul fata de auditoriu
v’ atitudinea deschisa si sincera
v antrenarea participantilor
» evitarea tendintei de transformare a participantilor in receptori
ai unei cantitati excesive de informatii
» directii de sprijin a participantilor:
v’ sa isi autoevalueze corect nivelul competentelor vizate de programul de pregatire
v_ sa identifice si sa defineasca in termeni specifici si pragmatici caile prin care pot sa —

dezvolte competentele in cauza, inclusiv dupaterminarea stagiuluide pregatire B
_ inutul/mesajul) W -
k- . % X v

aluare a nev0|lor de mstruwe

aspecte, tratate insa in mod diferit
= [nteractiunea cu participantii:
» dependenta de felul in care se realizeaza deschiderea cursului
« dependenta de stabilirea unor reguli generice pentru desfasurarea cursului
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=  Semnificatia manageriala a

motivatiel; teorii ale motivatiel Co g’

L ——

umane

Ol

= Corelarea teoriilor motivationale
dintr-o perspectiva ierarhica
= Satisfactia in munca si performanta

I Evaluarea performantelor: continut,
B Obiective, criter — -

ﬁ:,blletodeﬂmmare a performantelor;

responsabilitati

= Evaluarea performantelor intre proceduri
formale si pragamatism
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emni catic

e — Modelul general al motivatiei

Factori individuali:

* nevoi
o atitudini -
* interese
s comportamente
* sistem de valori Comportament 3
individual motivat Recompensa /

— | (initiat, directionat, | | sanctiune
Factoriiorganizationali: me"!’"Ut)_
» sistem de salarizare —— | . 'd.

s climatulidiniorup

clie |

0 0)f| GCale -
S COMuUnIcare: uala

* Sistem de control
* feedback a
 timp liber




Clasificarea teoriilor motivatiel

Categorii Teorii Caracteristici Continut
Teorii de - lerarhia nevoilor | Vizeaza factorii care Motivatie prin
continut - Achizitia initiaza comportamentul |salariu, statut social si
succeselor realizari
- ERG
- X=Y
- Factorii duali

Teorii de proces

- Performantele
asteptate
- Echitate

Vizeaza factorii care
directioneaza
comportamentul

Motivatie prin
satisfacitiile intrinseci
ale muncii,
performanta si
recunoastere

Teorii de
consolidare

- Conditionarea
operanta

Vizeaza factorii care
determina repetarea
unui comportament

Motivatie prin
sistemul de
recompense
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= i . . .
" Jeonialerarhiernevollor (Maslow):
» cinci categorii de necesitati: nevoi fiziologice, nevoi de siguranta si securitate, nevoi
- sociale; nevoirderstima si de recunoastere a eului, nevoi de autoactualizare

» ipoteze: functia energizanta, data de faptul ca o nevoie nu a fost inca satisfacuta; glisarea
motivatiei, dupa satisfacerea unei nevoi; prepotentarea nevoilor, in sensul ca o nevoie
devine motivanta numai duoa satisfacerea celei de nivel inferior; tendinta de progres, care

indeamna la parcurgerea ascendenta a piramidei
= Teoria achizitiei succeselor (McClelland):

» orientarea comportamentului uman este data de nivelul de aspiratie care defineste
optiunea pentru succes, diferita de la o persoana la alta si bazata pe realizarile anterioare

 trei tipuri de nevoi individuale: nevoi de putere, nevoi de afiliere si nevoi de realizare
= Teoria ERG (existance, relatedness, growth):
» _nevoi existentiale, a caror satisfacere trebuie sa preceada celelalte categorii de nevoi
* nevoi relationale, a caror satisfacere depinde de raportul amical saujostilicuiceilalti

" nevoi' de implinire;careiisiiaufundamentul in apo enteillaidevenirea'umana‘si‘care
nlegala a i'stimulativ

dau eforturilorunicaracter; gala )

* doua seturi de ipoteze (una negativa, cealalta pozitiva)
asupra perceptiei organizatiei si a motivatiei angajatilor

* managerii utilizeaza, de regula, unul dintre ele in apecierea

activitatii lor




Semnificatia manageriala a motivatiei
IR ENNOUVAL
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= Jeoria factorilor duali (Herzberg):

- » schimba abordarea clasica, potrivit careia orice factor de natura organizationala poate

produce atat satisfactii cat si insatisfactii

» factoriiigienici (contextuali) influenteaza nivelul de insatisfactie, privesc deficiente in
domeniile relatiilor de munca, securitatii muncii si salariului, politicii companiei, relatiilor
interpersonale si atitudinea sefilor directi

» factorii motivatori (de confinut) actioneaza asupra gradului de satisfactie, se refera la
beneficiile muncii in sine, la sistemul de recunoastere si promovare, la responsabilitatile
conferite si la realizarile obtinute

= Teoria performantelor asteptate (VVroom):

« deciziile individuale privind un anumit tip de comportament sunt motivate de speranta
satisfacerii unor nevoi

« forta motivatiei depinde de trei marimi:

v, asteptarea,raportul efort - performanta
‘/ iInstrumentalitatea, raportul performanta - recompensa
Vi valenta - 0valpareNpozitiva sau negativa) atri itelor
i de ' 1)

ate (dendorit

are la baza dorinta fireasca a oamenilor de tratament egal
« fundamentul conexiunii dintre performanta si satisfactie este opinia individuala despre
nivelul de corectitudine (proces complex de schimb si de comparatie)
» Teoria conditionarii operante (Skinner):
 individul va fi motivat sa realizeze performanta daca este bine recompensat
» relatie de baza: stimuli — comportament — consecinte — comportament viitor
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_'g-__l‘_‘... — ~— »| Comportament }j ( E*rt)
Teoria ERG Teoria achizitiei Teoriaierarhiei Teoria factorilor Piramida nece- lerarhia
(Alderfer) (ﬁ,luccccéﬁgr?é) nzyoifor (Yasfow) duali (Herzberg) sitatilor firmei organizatiei
) Realizare Autorealizare Integrare sociala Manageri
Implinire Estetice - ?ﬁgt?tﬁ?i%iglrg superiori —
AT Cunoastere motivatori Dezvoltare Mrﬁn%gc?l“
Relationale Syt el Sti%tg(iallir%a;e Ma_nage_ri _de
Afiliere Apartenent3 prima linie
Factori Continuitate
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Personalide
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_"' p—Te (o) Satisfactie

individuali \ / in munca

Proces

/ motivational
Factori

organizationali
A I = Modelul cibernetic al
I procesulur de motivare

Performanta

-

= Satisfactia:
00 ,donaté eminamente individualé

e e

mai usor, de se -/,ern ,)Lm organizati rile adverse, legate de lipsade

3. absenteisr

* se manifesta direct in plan organizational
» conditia esentiala de progres si de atingere a nivelului de excelenta
« performanta individuala; forme: productivitate, inovare, loialitate

- performanta sociala - efect de antrenare al activitatii managerilor, in ideea realizarii
obiectivelor firmei
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.= Concept:
» cuantifica aportul angajatilor la dezvoltarea firmei

* reflecta nivelul de apropiere a standardelor individuale
fata de cele ale organizatiei

in conexiune cu celelalte domenii ale managementului
resurselor umane

= Cerinte:
» standardizarea procedurilor

» adecvarea procedurilor la viziunea firmei si la modul propriu de organizare si
antrenare a personalului

lizarea informatiilor fiabile

orma scrisa a rapoartelor de evaluare
* raportarea rezultatelor la obiective

» formularea predictiilor de evolutie viitoare a performantelor
» caracterul participativ al procesului (schimb de opinii intre evaluat si evaluator)
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= Clasificarea obiectivelor de evaluare

(dupa natura lor):
» obiective organizationale
* obiective psihologice
» obiective de dezvoltare
» obiective procedurale
= Criterii de evaluare (caracteristici cuantificabile);
necesitatea ierarhizarii lor:
» trasaturile de caracter si alte repere privind personalitatea angajatilor

portamentul persoanelor supuse evaluarii
: ultatele obtinute in procesul muncii

* cantitative - exprimate in unitati de volum, valorice sau'de timp

» calitative - utilizeaza scalele de variatie (ex. scala in cinci trepte: de la ,,foarte
slab” la ,,foarte bun”)




are a performantelor;
[Eesponsavlitati

Metode de €
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= |nstrumentar - tipologie:
——'——'—}‘gstemul-gr“eior sau scarilor »> metode comparative de evaluare:
de evaluare: e ierarhizarea simpla
e grile grafice e compararea prin distributie

fortata;
e compararea pe perechi
» metoda eseului
»> Ssistemul testelor,
»> evaluarea prin rezultate
»> metoda listelor de control
» evaluarea unui anumit domeniu

* grile pe puncte

e grile cu pasi multipli

» grile standardizate

e grile axate pe comportament
* grile de observare a
comportamentului
etodaincidentelor critice

natilor de catre manageri
» evaluarea sefilor de catre subordonati

» evaluarea intre colegi

* autoevaluarea

» folosirea evaluatorilor externi
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= Calitatea evaluatorulur; sUrse de erori:
. e efectul criteriuluiunic = gradul scazut de diferentiere
» efectul de halou = evaluari subiective, “efectul de zgomot”
» eroarealogicii de evaluare = efectul recent , “efectul de succesiune”
» standardele neclare de performanta = eroarea similaritatii
» eroarea de indulgenta sau de severitate = Qajustarea in functie de criteriile de
- amenintarea individuala nonperformanta
 amenintarea pentru supraveghetori = suma problemelor.zero
- eroarea tendintei centrale = fetisul numerelor

= Caile de contracarare a erorilor:
» abordarea multicriteriala a evaluarii performantei
» evitarea absolutizarii criteriilor de apreciere

oelesireamaimulter,evaluatori
.= pregatirea mai buna a acestora
gestionarea corectala fs—uL),J

ERCOMUNICANE
siidepreferat, in mod |nd|V|duaI
* tipuri de interviuri-feedback :
— interviul “spune si convinge”
— interviul “spune si asculta”
— interviul de tip “rezolvarea problemei”




. Grupuritde lucru (categorii):

. » extrem de active, care actioneaza ca o unitate de elita
— s _ai caror membri au tendinta de a ramane ancorati in trecut si de a trage si pe altii dupa ei
- s atentie |a angajatii neimplicati!!!

= nu'au neaparat o atitudine negativa fata de munca, dar nici una pozitiva

— punctuali, destul de placuti, isi fac treaba, dar nu genereaza valoare pentru organizatie
— se concentreaza pe procedeu si hu pe produs

— nu se concentreaza pe finalitate ci nu pe mijloacele prin care ajunge acolo

— nu au o relatie productiva cu seful sau colegii lor

— nemultumiti de aprecierea contributiei lor si de nivelul de exploatare a potentialului lor.

— identificare prin monitorizarea activitatatii si comportamentului tuturor subordonatilor

— stabilirea unor noi si autentice relatii interumane — singura modalitate prin care acesti
angajati isi pot schimba atitudinea si se pot integra intr-o organizatie

= Reactia fata de esecuri:

inevitabilitatea esecului §a°g
ccesul'depinde mult reac;ia in fata esecului (in.special; lamanageri) §fg .
quI managernuluiidevarfin a eVIta teama de eropgm NE £
Bt . |

, I a iai* A~y [ .i
mngajaylor fara performante:

A
RN
5

Succes/progres=riscuri-erori/greseli

774

stabilirea factorilor care determina slabele performante ale unui angajat

evaluarea capacitatii angajatului de a creste in organizatie

elaborarea coparticipativa a unui plan care sa sustina angajatii cu potential de dezvoltare
sprijinul subalternilor pentru a-si stabili teluri comune cu cele ale organizatiei
redirectionarea angajatului catre alta companie sau alt gen de activitate
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= Cadrul conceptual al
sistemulul de recompense
= FEvaluarea posturilor

‘Subsstemul recompenselor directe
S

ubsi| yenselor m&wé‘ﬁr
managementul recompenselor

chitate siI discriminare in
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I cle recornoznse

Sitrztize)ii ds garsonzl
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L Remuneratia

totala

mului de recompense

Integrarea sistemului de
recompense in managementul
strategic al firmei

S

-y
Imbunatatirea
performantelor

L]

Imbunatatirea eficacitatii
organizationale

EE— reECOmpPEeENSe.

——— ; y
Recompense Managementul Recompense
financiare performantei nonfinanciare

: y
,' L] - L - Recunoastere,
Salariulde| | Avantajele Salariul responsabilizare,
baza angajatilor variabil realizare,
F 1 ! dezvoltare
Evaluarea Analiza
posturilor salariilor
1 ' ]
Structura
salariului
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« = Functii ale sistemului de recompense:
* recunoasterea importantei activitatii desfagurate si a calitatii angajatului
» asigurarea, curenta si de perspectiva, a mijloacelor de existenta pentru
angajat si pentru familia sa
» obtinerea unor rezultate economice optime pentru firma si pentru societate -
= Principii ale sistemului de remunerare:

» corelarea dintre dimensiunea recompensei si cantitatea muncii depuse,
calitatea muncii, pregatirea si competentia profesionala si conditiile de munca

» echitatea sistemului de recompense

‘exlstenga salariului minim
area sistemului’ de

» confidentialitatea recompenselor individuale
» respectarea mecanismelor pietei muncii




~ = Qbiective: — — e ——
- * dimensionarea potentlalulw de recompense al firmei si structurarea acestuia in procesul
=~ . de operationalizare
-

» reducerea numarului conflictelor de munca prin cresterea gradului de intelegere a
diferentelor dintre posturi

» obtinerea de informatii necesare in activitatile de recrutare, selectie si promovare a
personalului
» fundamentarea pozitiilor partilor implicate in negocierile colective

= Metode de baza:
» |lerarhizarea posturilor - ordonare pe baza importantei relative in (3
realizarea obiectivelor organizatiei; prin compararea doua cate doua
* Metoda clasificarii (gradarea predeterminata) - incadrarea posturilor

AH
. : "% 3,4)‘;%,25 E
pe grade, pornind de la un grup de factori comuni: calificare, i

esponsabilitate, indemanare, experienta, volum de munca, conditii de lucru s.a. —ad

Metoda compararii factonlor analiza multicriteriala, posturile se comparajintre
entru fiecare fact ultate.in parte a%gly%Mnrllor partiale realizandu*
ientilorrdesmportantalasociatiffi xtrapoleaza rezultatele obtinute

uri-cheie

etoda puncte!or - principalii factori de dificultate suntsindemanarea, responsabilitatea,
efortul si conditiile postului; pasi in aplicare: selectarea factorilor, construirea grilelor de
evaluare, atribuirea de puncte si ponderi, agregarea punctajelor pe posturi

» Evaluarea pe baza pretului pietei - foloseste experienta unor companii similare
(apropiate), asimiland nivelurile de salarizare practicate de acestea




Sugsistamul recormosnsalor dirge

.__._...s.,.____prmcu)aluﬁnuloc de stlmulare

» dimensiune concreta legata de pozitionarea postulm in ierarhie

» alte determinari:

— prevederile legislative in domeniu
— piata muncii
Recompense — forta financiara a companiei
directe — politica salariala a firmei 4 Nivelul
salariului /
B
Salariu Salariu /
de baza de merit /
Salarii Alte /
Star salanii | /
L Fu ! i.;. I » *
- | . 3 W Sisteme de salarizare (grade/claseltrepte,
0Misioane, » Planuri de economii |
onusuri n|Ve U”)

» Acord direct

» Adaosuri si sporuri
» Acord progresiv

» Participare la profit
» Actiuni preferentiale

* Drept de preemtiune
(actiuni)

- Anuititi

 Plati in timpul anului

» sisteme de salarizare cu grade egale/inegale
si/fara interferenta
» sisteme de salarizare cu gradarea posturilor
pe grupe naturale



sSuosisiemul recomosnsalor iricdirae

B Impus de natura complexa a factorului

W man' (multitudine de necesitati ierarhizate)
B Sunt acordate - de regula - in mod selectiv

B Rol in motivarea celor care detin pozitii
cheie in organizatie (angajati de baza, de
manageri)

» Asigurari medicale
» Asigurari de viata

» Asigurari de
c0|dente

munca
* Pensii
* Prime de

Golden Handcuffs pensionare
Ajutor de somaj

Alte asig. sociale

Recompense
indirecte
Programe de Plata timpului Servicii si alte
protectie nelucrat recompense

* Facilitati de recreere

Concedii de odihna | |. Autoturism de

s Consultanta
niversari, financiara

comemorari » Plata §cglavnfam )
' Concedii fara plata

Stagiul'militar .
p iyt * Echipament de
Lz protectie

Timp de depalasare | |. p|ata transportului

* Mese cu pret redus
(gratuite)




Echitate si discriminare inimanagementul
recornoenselor
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e —— —

— —

= Discriminarea sexuala:

* directa - angajatilor-femei li se acorda recompense
inferioare celor primite de catre angajatii de sex
masculin, pentru acelasi nivel de performanta

* indirecta - blocarea sau restrictionarea aceesului
femeilor la posturile si functiile remunerate superior
si, In special, la posturile manageriale

» Discriminarea rasiala, etnica, lingvistica:

» directa - prin diferentierea recompenselor in functie de criterii etnice

* indirecta - prin limitarea accesului persoanelor apartinand unor minoritati la
posturi sau functii mai bine platite, sau de preferat sub aspectul conditiilor de

munca -

—— e

IU - pentru aspecte flagrante

necesitatea elaborarii
monitorizarea riguroasa a aplicarii lor
solutionarea rapida a oricaror tensiuni legate de acest subiect

(] (] ( J )



= Aspecte generale privind
managementul carierel

= Abordarea individuala a
carierel

PR
T
ﬁbordarea organizationala
carne
abilitate si schimbare in M

managementul carierel
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= Perceptii ale carierei: - i —-—
' : * traiectorie ascendenta in domeniul profesional si social

L cadrul'dinamic in care o persoana isi percepe viata in intregul ei si interpreteaza

semnificatia diferitelor calitati personale, actiuni si lucruri care i s-au intamplat

= Constante ale carierei:

» cresterea, cantitativa sau calitativa a gradului de satisfactie,
manifestata in mod concret prin termenul de avansare

» ideea de mobilitate, reflectata prin succesiunea de posturi, roluri,
sau etape ce definesc parcursul carierel

» coordonata profesionala, privita ca o conditionare de baza a
complexului de satisfaciii

» cadrul organizational, privit ca un potential de dezvoltare a carierei
sau, dupa caz, ca o bariera in calea acestei dezvoltari

verberatia in spatiul social si familial '
erceptiaindividualaaspatiului, timpului si celorlatiffactori prin prisma

carora este evaluata carieral

AYES
]

—

*din perspectiva organizatiei - in contextul procesului de dezvoltare a resurselor umane,
inclusiv sub raportul potentialului de promovare - (cariera obiectiva)

 din perspectiva individuala - ca si dinamica a perceptiei calitatilor si situatiei personale
in raport cu propriul sistem de valori si de aspiratii - (cariera subiectiva)
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CARIER n

 interdependentele
- "'ﬂﬁﬁc;ionale‘dintre—— Planificarea individuala a carierei

Planificarea organizationala a
carierei

planificarea individuala
a carierei si cea
organizationala,
inclusiv sub aspectul
dezvoltarii viitoare a

si intereselor personale

tunitatile organizationale

realizarea scopurilor carierei

» Evaluarea capacitatilor (abilitatilor)
* Inregistrarea datelor privind opor-

- Stabilirea obiectivelor carierei
« Dezvoltarea unei strategii pentru

* Integrarea necesitatilor de resurse
umane pe termen scurt si pe termen
lung

» Dezvoltarea unui plan al carierei
individuale

conexiunilor in cauza

Alte abordari:
e armonizarea

Integrarea nevoilor organizationale si
a planurilor individuale de cariera

componentelor .
individuale si -

individ

Consilierea carierel
Proiectarea traiectoriilor carierei

Creareastrategieide dezvoltare a
carierei

uale

Dezvoltarea carierei

rforman;a mobllltate -
dezvoltare institutionala .
» din perspectiva individuala:

atitudine, satisfactie, identitate,
adaptabilitate :

Implementarea planuriler-carierei
Publicarea posturilor vacante
» Evaluarea performantei angajatului

» Dezvoltarea completa a angajatului
dincolo de experientele postului

Evaluarea progresului carierei




Etapele carierei:

Costuri anterioare intrarii
in organizatie

Costurile integrarii

Costuri de exercitiu al
functiei

Costurile promovarii
Costurile ulterioare carierel

Sensul efectelor
produse:

Costuri pozitive
Costuri negative

Natura factorilor:

Costuri produse de
pasiune, tendinfa de
progres, de autodepasire
Costuri produse de
Inadecvarea mediului
profesional

Costurile incompetentei,
erorilor, abuzurilor

Costurlle restructurar.l'

Investitii in om
Investitii in legatura cu
pregatirea si crearea
condifiilor exterioare

desfasgurarii activitafii sale

Destinatia eforturilor:

Costuri economico-sociale
Costurile pregatirii si -
perfectionarii profesionale

Costurile prevenirii poluarii
sl inlaturarii efectelor
acesteia

Costurile asigurarii <
sanatatii ... et
Posi-bilitateﬁli_
determinare: -

Costuri masurabile

.~ Costuri nemasurabile

Sensul evolutiei
carierer:

Costuri normale
Costuri anormale



= Conceptia de bazi:
. identificarea calitatilor, aspiratiilor si setului de valori pe baza carora vor fi
orientate deciziile personale privind selectarea organizatiei, a nivelului ierarhic
si a postului dorit, preocuparile in domeniul perfectionarii profesionale,
comportamentul si atitudinea fata de ceilati actori din spatiul institutional

= Factori:

. Aaut_oidentificarea, ca imagine proprie si ca mod in care ne infelegem pe noi
TG

» sistemul de interese, bazat pe propriul set de valori si.coordonatele familiale

» orientarea catre un anumit domeniu, zona de activitate, sistem de lucru,
privite ca spatiu de afirmare a propriei personalitati

» mediul social, de provenienta si de evolutie ulterioara

erinte generale in abordare:

s preocuparea manta

’gnmr ar consecventa, a'rezultatelor
personale

* asumarea unui mentor
» conducerea propriei cariere
« educatia continua

-
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= Fazele dezvoltarii carierei L ]
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L(E Declin
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30 40 50 Varsta

izarea actiunilor:
definirea profllulw |nd|V|duaI (cun0§t|n;e abllltat,ld {

<
valori) T ——
"‘ el - -

adar estrangerea domenulor de preferinta, pe masura obtinerii unor
mforma;u supllmentare relevante;

» optiunea pentru un post organlzaglonal;

» analiza perspectivelor oferite de organizatie si proiectarea variantelor de actiune;
 testarea periodica a proiectelor de dezvoltare a carierei (cu realitatea concreta)
 revizuirea obiectivelor si proiectelor de dezvoltare a carierei
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= Categorii de preocupari:
L . . . .

o s Sselectarea beneficiarilor. programelor de
dezvoltare a carierei - identificarea
angajatilor care accepta implicarea
organizatiei in acest proces

 definirea traiectoriilor potentiale in
dezvoltarea carierei - evaluarea
posibilitatilor de asigurare a succesiunii Eliharars
posturilor organizationale

* asumarea responsabilitatilor in

dezvoltarea carierei angajatilor unei
e (manageri, departamentul de
esurse umange

tiuniorAmdividuale

SCEl nriltrui®personal a ofertelor: si
selectarea oportunitatilor in functie de
un complex de factori imposibil de
simulat la nivel organizational Orizontala

Verticala

Socidlizare

Centppeta
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.= Solutii pentru acomodarea cu o determinare profesionala existenta:
-— » concentrarea asupra procedurilor de lucru si nu asupra lucrului in sine

» cautarea si acceptarea unui mentor

« combinarea propriilor talente cu obiectivele companiei

» acceptarea propriilor slabiciuni si incercarea de a le depasi

 afirmarea propriilor realizari, ca prim pas in recunoasterea lor institufionala

« utilizarea oricarei oportunitati de perfectionare profesionala

 solicitarea directa si argumentata a a satisfacerii oricaror cerinte rationale

» Crearea unui proiect propriu - modalitate de recuperare a inspiratiei si
controlului personal, pornind de la lucruri marunte, usor realizabile

lutiiide imbunatatire a sistemului relational <

relatia cu seful ierarhic): | - /
modalltatea de flrnizare ain DIM
profunda a interlocutorului \ i
asumarea caracterulm bidirectional al relatiilor
sef-subordonat L
solutia “ajuta-ti seful sa aiba succes” A Q&
necesarul de timp pentru a consolida relatia cu seful ierarhic

[
‘
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Motive care ii impiedica pe oameni sa isi sch|mbe Iocul de munca

| » diferenta dintre munca ce ar urma sa fie prestata la noul loc de munca si cea
- = prestatain prezent, deseori confundata cu lipsa de experienta

» responsabilitati financiare
« argumentul varsta
* lipsa de energie

= Etape in gestionarea schimbarii:
« alcatuirea unui plan pentru propria cariera, pornind de
la propriile valori, interese, aspiratii si aptitudini favorite
* identificarea obstacolelor si barierelor in calea optiunii
pentru o alta ocupatie sau un alt stil de munca

* introspectie si pregatirea atenta a planului de actiune

sonme de verificare a reputatiei viitoarei . companii: . "
acé organiza;ia ii.ca SIdera jucatori mpW\anagementul reputatiei™

tionalarspecifi n'special, o motivare

daca eXIsta o sustinere a angajatilor, chiar si in cazurile unor dispute cu
clientii neimputabile lor

» acceptarea diversitatii, crearea unui mediu primitor pentru toti angajatii
« atmosfera de la locul de munca
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ABORDARI SPECIFICE

* Drepturi si obligatii in procesul muncii; y
disciplina muncii
* Aspecte referitoare la protectia

1. securitatea muncii
’indi :

« Managementul schimbarii




= Drepturi si obligatii in
procesul muncii
= Dreptul la munca al cetatenilor straini

gﬁrepturl i obligatii privindiegalitateardess
oy

Aspecte privind disciplina muncii




j Ne‘E«.Ts tatea reglementarii (Constitutie, Codul muncu§ é ) - —
~..__-dimensiunea semnificativa a acestui segment social
st e munca poate fi perceputa si ca o activitate nedemna,
degradanta, ca o obligatie dispretuita, penibila
pentru existenta, cauza de frustari sau de imbolnavire
= Responsabilitati:
— obtinerea informatiilor privind reglementarile in-domeniul drepturilor si
indatoririlor angajatilor
angajatii care incalca politicile si regulile organizatiei
= realizarea feed-back-ului in domeniul drepturilor, obligatiilor §1.d_§gp%

* munca poate insemna si instrainare, asuprire, lupta = Q\Qﬂ \
S
* manageri:
— aplicarea sanctiunilor disciplinare, eliberarea din functie etc. pentru
mMUuncii

aborarea procedurilor referltoare la modul de exercitare a drepturilor
legale si morale ale angajatilor

— proiectarea continutului disciplinei muncii

— pregatirea managerilor in domeniul drepturilor, protectiei si disciplinei
angajatilor



Sf"U'fr cturarea drepturilor angajaj;llor Si angajatorllor = : i —
.. drepturile care afecteaza acordul angajarir.

st = vointa Ia angajare - dreptul patronului de a angaja sau concedia pe oricine,
in masura in care nu exista prevederi legale sau contractuale contrare

— drepturile din contractul de angajare —
— dreptul la aparare, prin folosirea cailor legale de sesizare 9 0
a unor plangeri si nemulfumiri
— concedierea / eliberarea din functie pentru cauze juste
 drepturile private ale angajatilor/angajatorilor:

— dreptul angajatilor de a avea acces la informatiile
personale inregistrate

— testarea abuzului de alcool, droguri si substante stupefiante
— testarea poligrafica (“detectorul de minciuni”
P _ Ite drepturi' .

dreptul dea cunoagte condlgule de munca periculoase si'nesigure
— libertatea de opinie

— dreptul angajatilor de a cunoaste, din timp, intentia de reducere a activitatii
sau de inchidere a organizatiei




AN NIUIIGcial

= Conditionari:

» incadrarea in munca pe baza contractului individual de
munca pe durata determinata la o singura persoana fizica
sau juridica din Romania ori la o reprezentanta autorizata
din Romania a unei persoane juridice cu sediul in strainatate

» acordarea permisului de munca de catre Oficiul pentru
Migratia Fortei de Munca

» existenta documentelor de trecere a frontierei, viza de lunga sedere pentru
angajare in munca sau, dupa caz, viza de lunga sedere pentru alte scopuri

tateniii straini al caror acces pe piata muncii este reglementata prin
ﬁﬁordun conventii si m;elegerl bllaterale inc de Roméma"ﬂ'ﬁ'itmaj_
- pot fi incadrati Tn munr*’ farar _ revedere este stabilita

inregistrarea contractul individual de munca la inspectoratul teritorial de
munca, in termenul prevazut de lege

KX




| ind ealitatea
UEISHANSENRIEISEY

- T ————————— ey we—"

e ——
e

— e - - - == —

~ =..Discriminare.directa:
» situatia cand o persoana este tratata mai putin favorabil, pe baza criteriului de
sex, intr-o situatie comparabila
= Discriminare indirecta:

* situatia in care niste prevederi, criterii sau practici, in aparenta neutre, ar
putea pune persoana de un anumit sex intr-un dezavantaj specific comparat
cu persoane de sex opus, exceptand situatia in care acestea pot fi justificate
prin factori obiectivi iar mijloacele de atingere a scopului'sunt strict necesare

= Hartuirea:
* situatia in care o conduita nedorita referitoare la sexul unei

ersoane apare cu scopul sau efectul de atingere a demnitatii -
nei persoane prln crearea unei situatii de |n mida — ‘-—;‘_

arerde’agresivitate *
portament'nedorit, verbal, - |

nverbal sau fizic, in legatura cu sexul, care afecteaza ([« ] < ) ’ ,

demnltatea persoanelor daca acest comportament este refuzat
si creeaza intimidare, degradare, adversitate, umilinta sau
imprejurare de agresivitate




HEISHHSENNIEISEXE
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» sa prevada in regulamentele de ordine interioara sanctiuni disciplinare, in
- ~ conditiile' prevazute de lege, pentru angajatii care incalca demnitatea
personala a altor angajati prin intimidare, degradare, dusmanie, umilinta sau
imprejurari ofensive, prin actiuni de discriminare
» sa asigure informarea tuturor angajatilor cu privire la interzicerea hartuirii si a
hartuirii sexuale la locul de munca, inclusiv prin afisarea in locuri vizibile a
prevederilor regulamentare de ordine interioara pentru prevenirea oricarui act
de discriminare dupa criteriul de sex
» sa informeze, imediat dupa sesizare, autoritatile publice abilitate
cu aplicarea si controlul aplicarii legislatiei privind egalitatea de
sanse si tratament intre femei si barbati
= _Autoritatea competenta in materie:

ggen;ia Nationala pentru Egalitate de sanse intre Femei si 9

Barbati, aflata inisubordinea GuWonarea

gentii regionale si 42 de Unitati judetene

* rol de |mplementare si de monitorizare a aplicarii principiului
egalitatii de sanse in legislatia interna, inclusiv prin asigurarea
transpunerii prevederilor documentelor internationale la care
Romania este parte si a acquis-ului comunitar in domeniu
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: « ansamblul regulilor de comportament aferente fiecarui grup de munca
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. esetdepolitici-si-regulamente, prin care se extinde/restrange gama
drepturilor si indatoririlor personalului, in stransa legatura cu filosofia, setul
de valori si structura organizatorica a firmei

B Componente:
« componentele de preventie a

Stabilirea de reguli;

eventualelor abateri *| proceduri si standarde
» procedurile de constatare si -
sanctionare a acestora Comunicarearegulilor,

— procedurilor si ’

standardelor
Vi

CA ’ CA '!
organizatie:

comportamentului si
performantelor

Incercareade

modificare a

B Model de realizare a unui | comportamentului

. = ; neadecvat si a
sistem disciplinar: o Strr et/ e




sogete orivird diseiolinz el

- = Dis
. - deriva din succesiunea §i.ch‘oﬁ§i'-n'ﬁul activitatilor necesare obtinerii produselor si realizarii
~  lucrarilor.sau,serviciilor de efectuat
» actioneaza potrivit principiului calitatii de conceptie
= Disciplina organizationala:
* include prevederi legate de programul de lucru,
atributiile postului, reglarea disfunctiunilor,

— -~

sciplina tehnologica: e —

instrumentarea informatiilor, climatul de munca N ——
si alte aspecte referitoare la relatiile interpersonale
 vine in aplicarea principiului calitatii de conformitate l
= Categorii de actiuni: e

» sistemul de recompense si masuri educative l

‘S‘mblul masurilor organizatorice si disciplinare.. Suspendarea unor
e
i

Retrogradare

L |

Concediere

= Proceduri progresive de
sanctionare a indisciplinei:



.. =—Cauzelereticentei in aplicarea masurilor disciplinare:
* lipsa de pregatire in domeniu

lipsa de suport din partea managerilor superiori

teama de repercursiuni morale si materiale

sentimentul vinovatiei fata de fapte asemanatoare
comise anterior

lipsa unor proceduri organizationale clare privind
constatarea abaterilor si aplicarea sanctiunilor

= Consistenta disciplinei:
ilirea limitelor.de actiune -
gfﬁunicareap ealabila a atitudinilor permisesitner rmise T —
I ielrpt lentulur’in sanctionare
sSpENtru obiectivarea administrarii procedurilor disciplinare




= Notiuni de baza 2

= Protectia si securitatea (/ZZL
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europene asupra securitatii muncii
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= Starea de sanatate: =

- Starea fizica generala isi pune cel mai evident amprenta
asupra capacitatii de munca

» Starea psihica si emotionala - analizata in special in raport
cu factorii generatori de stress

» probleme particulare privind starea de sanatate:;
v practici de natura alcoolismului, consumului de droguri, fumatuIU|, -
v’ masurile de preventie si gestionare a cazurilor de SIDA

= |nfluentele nocive asupra starii de sanatate:
* NOXE:
v definifie: substante, factori sau imprejurari care au actlune daunatoare

supra organismului uman, ca urmare a raspandlru lor in mediul apropiat, in -d
= timpul desfasurarii unor procese tehnologi E MUNCE

V. Origine:

corespunzatoare a muncii
v’ procesul tehnologic de fabricatie
v conditii sanitare si de mediu necorespunzatoare



« = Influentele nocive asupra starii de sanatate:

» bolile profesionale - afectiuni produse ca urmare a exercitarii unei meserii sau
profesii, cauzate de factori nocivi, caracteristici locului de munca, precum si de
suprasolicitarea diferitelor organe sau sisteme ale organismului in procesul de
munca

» accidente de munca:

v definifie: vatamarea violenta a organismului si intoxicatia acuta
profesionala, care au loc in timpul procesului de munca
sau 1n indeplinirea indatoririlor de serviciu, indiferent de

natura juridica a contractului de activitate si care provoaca

Incapacitate temporara de munca de cel putin 3 zile,

invaliditate ory

¢ dupa natura efectelor (incapacitate temporara de munca
de cel putin 3 zile, invaliditate, mortale, colective);

¢+ dupa natura cauzelor (mecanice, termice, chimice, electrice, radiatii)



. Concept:ﬂ | —

~ .~ masurile specifice legate de asigurarea integritatii fizice si psihice, precum si
de prezervarea starii de sanatate a personalului angajat

L mg VUgm wm

-

bune conditii in desfasurarea procesului de munca, apararea vietii, integritatii
corporale si sanatatii salariatilor si a altor participanti la procesul de munca

» sistem unitar de masuri si reguli aplicabile tuturor participantilor la procesul de
munca - norme de protectie a muncii

= Domenii de elaborare a normelor de protectie a muncii:
 la nivelul persoanelor juridice
* la nivelul persoanelor fizice

rivind sarcinile de munca
constructii ‘ -

= Activitatile pentru care se elaboreaza norme specifice de securitate a muncii:
agricultura, silvicultura, industria extractiva, industria prelucratoare, energia
electrica si termica, comertul cu ridicata si cu amanuntul, alimentatia publica si
transportul persoanelor cu instalatii pe cablu, transportul s. a.




.= Responsabilitati:

* |a nivelul intreprinderilor si institutiilor publice (management - pe categorii
ierarhice, compartimente de profil, angajati)

 in aria de competenta a unor organisme specializate din subordinea

Ministerelor Sanatatii si Muncii
= Metode de analiza a deficientelor:

* metoda statistica - calculul unor marimi de natura indicilor de
frecventa, de gravitate, de incapacitate de munca, durata medie
a incapacitatii de munca sau gradul de mortalitate

* metoda topografica - identificarea spatiilor de lucru sau de

CGEeS cu riscide accidente, utilizand in acest.scop. materiale
ﬁustraﬂve (diagrame, schlge planse) -
— metoda monogratici=analizas hnojogiilpMmr metodelor si
itnler’de™munca, a solicitarilor fizice si psihice care apar in timpul muncii,
a'cauzelor care au condus la accidente, pentru anumite categorii profesionale

sau grupuri de lucru care se confrunta in mod frecvent cu astfel de evenimente
nedorite

V




 europene asupra
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. »  Cresterea numaruluirde IMM: o g

- rateridicate de accidente de munca &

- » confuzii privind responsabilitatile (contractant-subcontractant) * 4 * ,‘," ‘,'

= Dezvoltarea intreprinderilor virtuale
» fragmentarea si diluarea bunelor practici in domeniu ; i
» antrenarea sentimentului de pierdere a controlului (cresterea stresului)
* lipsa unui program de lucru fix poate determina o crestere a volumului de munca -

= Schimbari in privinta programului de lucru
» cresterea ratei de utilizare a programelor de lucru part-time
» cresterea solicitarii pentru lucratori independenti si subcontractori
» cresterea sentimentului de insecuritate a muncii (asociat'.cu stresul profesional)
lipsa unui contract de munca permanent (lipsa de control, accesul redus la formare s.a.) _e‘

iscul'ca intreprinderile sa p|arda cunostintele si‘cultura internain domeniu h;_

*/\(

. cre§terea ponderi femeilor in totalul fortei de munca - probleme legate de faptul ca multe
dintre cerintele posturilor nu au fost adaptate pentru femei

« imigratia; intrari de forta de munca necalificata; problemele legate de necunoasterea

l[imbii; incapacitatea de a participa la traininguri sau de a-si cunoaste drepturile in

domeniul securitatii si sanatatii in munca
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- relatiilor cu sindicate

= Elemente comune si abordari diferite
in relatia management-sindicate

= Practici si responsabilitati
manageriale in relatia cu

B sindicatele
G re europeana a

relatiei patronat-salariati




Elemente comune si abordari di
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= (Obiectivele structurilor sindicale
W edrepturi'vizand 'siguranta locurilor de munca
» unnivel cat'mai ridicat de salarizare
» conditii normale de munca
 asistenta sociala corespunzatoare

= Participarea sindicatelor la managementul economic si social
* maniera “nostalgica” de abordare

elemente obiective - sporirea sau mentinerea unui grad rezonabil de securitate sociala
depinde de calitatea actului managerial

liberalizarea pietei muncii atenueaza rolul “protectiei sindicale”
probleme privind diferente de abordare temporala intre management si sindicate

ijloace de actiune specifice: — o
diere, arbitraj saulconcilierer i

egomerlle procedurile de solutionare a I|t|g||Ior prinime

Aty Uide
ganizare specificar
OClerea, pe criterii teritoriale, sectoriale sau de alta natura'in federatii si confederatii
sindicale

» caracterul limitat al subordonarii entitatilor afiliate fata de centrul de autoritate
* maniera participativa de adoptare a deciziilor
» specializarea manageriala a liderilor de sindicat




Practici recomandate
(legale/loiale)

Practici nerecomandate/interzise
(neloiale/ilegale)

* oferirea de informatii cu privire la
salariile curente si stimulentele acordate
de firma, in raport cu alte companii

* instiintarea angajatilor asupra intentiilor|
firmei de a folosi prevederile legale
pentru a se opune organizarii de
sindicate

» prezentarea dezavantajelor existentei
unui sindicat (costuri pentru cotizatii,
impozite, cerinte legate de management)
* stabilirea unor politici disciplinare si a
unor reguli de conduita de o maniera
corecta si obiectiva

= promiterea unor salarii suplimentare sau a
unor promovari pentru salariatii care vor vota
impotriva organizarii sindicatelor sau pentru cei
care nu vor adera la acestea

* amenintarea cu eliberarea din functie sau
aplicarea unor discriminari in probleme
disciplinare

»= amenintarea cu inchiderea sau cu mutarea
firmei daca angajatii se vor organiza in sindicate
= supravegherea prin mijloace ilegale a activitatii
sindicale

» jnregistrarea angajatilor care au fost de acord
cu organizarea sindicatelor gi aplicarea unor
masuri disciplinare discriminatorii

' spectarea contractelor de munca
 evitarea practicilor incorecte

» solutionarea diverselor situatii conflictuale ce apar in cadrul

procesului de munca

 furnizarea de informatii complete privind legislatia muncii

normale cu §| intre angajati




O abordare europeana a relatiei
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= | egea prlvmd instituirea comitetului european de intreprindere

* vizeaza operationalizarea in intreprinderile de dimensiune comunitara a unor
proceduri in vederea informarii $i consultarii salariatilor

* intreprinderea care angajeaza cel putin 1000 de lucratori in statele membre si,
in cel putin doua state membre diferite, cel putin 150 de lucratori in fiecare
dintre acestea

* notiunea de grup de intrepinderi de dimensiune comunitara (cel putin 2)

» comitetul european de intreprindere - compus din cel putin 3 si cel mult 30
salariati ai intreprinderii de dimensiune comunitara desemnati sau alesi de

atre reprezentantii salariatilor sau in absenga acestora, de catre ansamblul
salarlaylor . ‘“—*

’I@e re si mformare sau comltetul de intreprindere

uropeana

« competenta comitetului de a informa salariatii asupra problemelor care

intereseaza ansamblul de intreprinderi de dimensiune comunitara sau a
grupului de intreprinderi de dimensiune comunitara



Elemente de informare si consultare:

» structura intreprinderii sau a grupului de intreprinderi

* situatia economica si financiara a acestora

» evolutia activitatilor intreprinderii sau grupului de
intreprinderi

+ situatia angajatilor si previziunile de dezvoltare in
acest domeniu

» productia si vanzarile
estitiile
rincipalele modificari potentiale care privesc
reprinderi

trans erurlle de productie, fuziunile, reducerea dimensiunii sau inchiderea
intreprinderilor, a sucursalelor sau a unor parti importante ale acestora

 concedierile colective



= (Criza - efect normal si
firesc al schimbarii

. Managementul schimbarii
pro care pentru

e umane
I\/Ianagementul conflictelor
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= Tipologie diversa —

= crize de crestere.  crize de identitate
» crize de saturatie sau de supraproductie
» crize tehnologice e crize financiare

* crize de sistem sau de amploare internationala
= Frecventa accentuata

» orice modificare mai substantiala in volumul si structura factorilor implicati'in
procesele de munca poarta in ea germenele unei situatii'de criza

* rolul inertiei sistemelor de comanda sau efectorii
» schimbarea poate fi reprezentata ca drumul de la criza la oportunitate

agementuluilin directia dorita
odalitati'de soluticnare.ax

ncurajarea comunicarii, ca factor de motivare a sentimentului de apartenenta
la organizatie

» statuarea castigului dupa merit
» ainvesti in oamenii de care ai nevoie, in ideea de a-i pastra




~ = Etapizarea crizelor:
* moment (faza) incipient(a)
— reactia cea mai frecventa - opozitia fata de schimbarea

situatiei; readucerea parametrilor acesteia la starea
initiala; incercarea de a controla situatia, de a stopa schimbarea

— cei care reusesc acest lucru se simt mai puternici, in sensul puterii de a
opune rezistenta, de a controla mersul evenimentelor si de a'le
redirectiona cursul

— poate altera serios imaginea si stima de sine
— echivaleaza pentru cei mai multi cu ideea de a fi invins si umilit

: poate fi traita chiar ca o pierdere a cevaicare a insemnaLgnormB_—"‘

ariante | 2 negare sau reprimare
= varianta de optiune: acceptarea propriei vulnerabilitati, a unei noi situatii
ca atare

— un alt tip de putere, mai dificil de inteles. puterea de a renunta in fata
fortelor schimbarii, pentru a le folosi ulterior in propriul avantaj




Managementul schimbarii - 0 prOVeCalLE PENLLU
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" = Managementul schlmbaru - concept -
S — s antade autiliza schimbarea
— d Ullllzd SCI

» abordare planificata si bine fundamentata a schimbarilor
care au loc la nivelul unei organizatii

* implementarea intr-o maniera adecvata de noi metode si
structuri care ar putea duce la eficientizarea activitatii organizatiei

» modul in care organizatia raspunde la schimbari asupra carora nu are
un control direct (Ilegislatia, actiunile sociale sau politice, competitia,
schimbarea contextului economic)

= Factorii care pot influenta strategia sau strategiile aplicate:

» gradul de rezistenta - impune luarea in calcul a unor argumente solide, de natura sa
permita consolidarea unei strategii bine fundamentate si adaptata mediului

ublicul tintay aicanui dimensiune poate impune utilizarea unui mix de strategii — o
ﬂblecgule care pot aparea pe parcurs adevarate franeiinjcalea schimbariilsilcare trebuies
_— a

nt|C|pate din timp]

expertiza strict necesara pentru a permite inclusiv eventuale® modificari ale directiilor
strategice stabilite initial

» dependenta organizatiei fata de anumite persoane, dar si a personalului fata de
organizatia din care face parte, situatii ce limiteaza capacitatea de actiune a
managementului in directia dorita



= Modelul schimbarii planificate =

= abordare constructiva ce are in vedere, prioritar, rezolvarea problemei SN
e * etapa de cautare si identificare a problemei - gasirea acelor situatiicare ==/ A’;}‘JJJ
necesita un plus de actiune v@ 5.;._/:_—;"’
» etapa de rezolvare a problemer - identificarea si setarea acelor actiuni A\\T£ .
care sa duca la schimbarea situatiei in sensul dorit m\
= Bernard Landry .
» aspecte principale: integrarea economica, convergentele ideologice, '@E'ﬂigff ‘—‘nggﬁf

asimilarea ecologiei, convergenta eforturilor de crestere economica cu_ ~Y Y3355~ 1
cele destinate fericirii oamenilor, apropierea dintre tarile bogate si'cele
sarace, realizarea echilibrului intre universalitate si identitate nationala in spatiul cultural
= Abraham Zaleznik
» caracteristicile managerului in perioade de criza: este mai curand activ decat reactiv, are o
atitudine personala, gaseste moduri noi de abordare a problemelor vechi, este mai
interesat de semnificatia evenimentelor decat de propriul rol in indeplinirea lor, starneste

motii puternice; tinde sa se simta oarecum aparte fata de mediu si fata de ceilalti oameni =
@cham si Johnson -
sRaplicareaprincipiuluitimessharing,mana W»rezewe sistematic momente
dedi_%g‘:m’le&mm i _ unctionarea firmei

odelul ,,luptatorul de guerila” - valorificarea plenara a potentialului decizional propriu pe
care il ofera pozitia ierarhica, in paralel cu acordarea semnificatiei reale potentialului
uman utilizat

= D. Gh. Luchian

* in perioadele de criza managerii slabi dau faliment, iar managerii inteligenti se imbogatesc
» pachet de 20 de solutii pentru iesirea din situatia de criza




sicjarmerniil corilicielor

W Cauze generatoare de conflict:
» dualismul relatiilor interumane
» dificultatile de acomodare a raportului intreg-parte

« diferentele firesti dintre sistemele de valori,
convingerile, standardele de comportament s.a.

= Factori individuali si organizationali generatori:

» puncte de vedere diferite asupra obiectivelor prioritare sau in ceea ce priveste
instrumentarul necesar pentru atingerea lor

» diferente de perceptie, comportament, sisteme de valori, putere, statut si

ra — . 4
biguitatea, lipsa,de.c: i nicares

e

“

» modificari ale factorilor exogeni



Vizinizig 2l eorilictglor

- -

pologia conflictelor ——

e
« = Dupa efectele generate: : = Dupa durata si evolutie:

CaTiGtedibtanegonale! divtructive “conflicte spontaneyapanbriisc:

! cauze aleatoare, scurta durata,

= Dupa sfera de cuprindere: nivel interpersonal
» conflicte intrapersonale/interioare

e conflicte interpersonale » conflicte acute, manifestari et
- conflicte intergrupuri intense, durata scurta, cauze
= Dupa nivelul ierarhic la care se evidente sau cunoscute
manifesta : ~ » conflicte cronice, cauze ascunse,
» conflicte orizontale 6ot ¥ evolutie lenta, lunga durata
- pv ¥ — { — . » '
de Ii:fgslelr?i ?3@' AR ‘i\ = Abordare multidimensionald: .~
intre persoane sau.. 4 \ icte pUbIiCE/CUTCAraCTEN M
rupurissituate v I ANE -
» conflicte formale/informale
» conflicte diagonale - conflicte rationale (premeditate,
- in legatura cu alocarea resurselor logice)/nerationale (spontane,

organizationale impulsive, emotionale)



siejarneniul coriilictelor

Q
| 25 , —
= ———--conﬂicte dintre salariati'si'unitatile Ia 23 e —_ —
care sunt incadrati, cu privire la‘'interese fé =
o Cucaracter p_rofesmnal,_ social sau o Compromis
economic orilla drepturi rezultate ST n
. o . o >
din desfasurarea raporturilor de munca 8 o
= Clasificare: 05
» conflicte conflicte de interese e §
. . -]
(] o
sonflicis de dre_ptu” £ m Ocolire Acomodare W >
= Metode de solutionare: =
i pr_ln buna 'nte_leger_e_ Cooperare(disponibilitatea de a
» prin proceduri stabilite de lege satisface si nevoile celorlalti)

= Strategii de solutionare:
» Strategia orientata spre ocolirea confruntarii (evitare); incapacitatea partilor de a-si impune

piile interese, conditii reduse de cooperare, eficienta relativ limitata -
gfategla orientata spre acomodare (adapti':tre) intentiade protejare ﬂelaﬁmm
d a
egia orientata :),)f‘ con aimpunerea interesului propriu, in dauna
' gde cooperare; riscuri prlvmd deterlorarea climatuluidedlucru; a relatiilor
mterumane posibilitatea de blocare a comunicarii
» strategia orientata spre compromis; incearca sa combine - in doze rezonabile - interesele
partilor aflate in conflict, in cadrul unui proces bilateral de cooperare

» strategia orientata spre colaborare; caz ideal, improbabil, presupune ca ambele parti sa
accepte dialogul si sa-si asume responsabilitatea solutionarii conflictului
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