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Resursele umane sunt
primele resurse strategice ale
unei organiza\ii, @n noua socie-
tate informa\ional[ capitalul

uman @nlocuind capitalul finan-
ciar ca resurs[ strategic[.

Resursele umane sunt
unice @n ceea ce prive]te po-
ten\ialul lor de cre]tere ]i dez-
voltare, @n capacitatea lor de a-

]i cunoa]te ]i @nvinge propriile
limite.

Succesul unei organi-
za\ii ]i gradul de competitivita-
te al acesteia, pornesc de la
premisa c[ oamenii sunt bunul
cel mai de pre\ al organiza\iei.

Capitalul uman trebuie
@n\eles, motivat ]i implicat c`t
mai deplin @n realizarea obiec-
tivelor organiza\iei. Pentru
aceasta, deciziile manageriale
din domeniul resurselor uma-
ne trebuie adaptate @ntotdeau-
na personalit[\ii ]i tr[s[turilor
angaja\ilor.

#n teoriile tradi\ionale
ale @ntreprinderii, salaria\ii erau
privi\i prin prisma modului @n
care executau @n mod discipli-
nat anumite opera\ii prestabili-

te sau @ndeplineau anumite ac-
tivit[\i.

#n accep\iunea mo-
dern[, din perspectiva mana-

gementului resurselor umane,
oamenii nu sunt angaja\i doar
pentru a ocupa anumite posturi
vacante ci, fiecare @n parte,
pentru rolul lor important pe
care @l pot avea @n cadrul or-

ganiza\iei. Acest lucru este cu
at`t mai evident cu c`t, @n me-
diul socio-economic actual
caracterizat prin concuren\[,
dinamism ]i interdependen\[,
multe din dificult[\ile sau suc-
cesele organiza\iilor au la baz[
resursele umane ]i manage-
mentul acestora.

Managementul resur-
selor umane este diferit de
celelalte domenii ale mange-
mentului general deoarece tre-
buie s[ serveasc[ nu numai
scopului ]i intereselor patronu-
lui sau coduc[torului organiza-
\iei, dar trebuie s[ ac\ioneze ]i
@n interesul angaja\ilor, al fiin-
\ei umane ]i prin extensie, @n
interesul societ[\ii.

Succeul organiza\iei este
influen\at de capitalul uman

La constituirea ]i la utiliza-

rea fondului de garantare pen-

tru plata crean\elor salariale se

vor respecta urm[toarele prin-

cipii:

! patrimoniul institu\iilor de

administrare a fondurilor trebu-

ie s[ fie independent de capi-

talul de exploatare al unit[\ilor

]i trebuie s[ fie constituit astfel

@ncât asupra acestuia s[ nu

poat[ fi pus sechestru @n cursul

Angajatorul are obliga\ia de a contribui la fondul

de garantare pentru plata crean\elor salariale care rezult[

din contractele individuale de munc[, @n condi\iile legii.

Fondul de garantare pentru plata crean\elor sala-

riale asigur[ plata crean\elor care privesc salarizarea.

procedurii @n caz de insolva-

bilitate;

! angajatorii trebuie s[

contribuie la finan\are @n

m[sura @n care aceasta nu

este acoperit[ integral de

c[tre autorit[\ile publice;

! obliga\ia de plat[ a insti-

tu\iilor de administrare a fon-

durilor va exista independent

de @ndeplinirea obliga\iei de

contribu\ie la finan\are.

FONDUL DE GARANTARE A

CREAN|ELOR SALARIALE

#n conformitate cu

prevederile Codului Muncii

]i ale Ordonan\ei Guvernu-

lui nr.129/2000, angajatorul

are obliga\ia de a asigura

participarea la programe de

preg[tire profesional[:

- cel pu\in o dat[ la doi

ani, dac[ au cel pu\in 21 de

salaria\i;

- cel pu\in o dat[ la trei

ani, dac[ au sub 21 de sala-

ria\i.

Angajatorii persoane ju-

ridice care au nu mai mult de

20 de salaria\i elaboreaz[ anual

]i aplic[ planuri de formare pro-

fesional[, cu consultarea sindi-

catului sau dup[ caz, a repre-

zentan\iilor salaria\iilor.

Codul Muncii prevede c[

formarea profesional[ a salaria-

\ilor se poate realiza prin cur-

suri organizate fie de furnizorii

de formare profesional[, fie de

angajatori @n cadrul unit[\ilor

proprii, las`nd celor dou[ p[r\i

posibilitatea s[ convin[ ]i alte

forme de preg[tire.

#n cadrul procesului de

formarea profesional[ este

necesar[ atingerea unor ob-

iective, precum:

- adaptarea salariatului

la cerin\ele postului sau ale

locului de munc[;

- ob\inerea unei cali-

fic[ri profesionale;

- actualizarea ]i dob`n-

direa unor cuno]tin\e avansa-

te, a unor metode ]i procede

moderne;

- perfec\ionarea preg[ti-

rii ]i dezvoltarea carierei pro-

fesionale;

- reconversia profesio-

nal[ prin schimbarea calific[rii,

determinat[ de restructur[ri

economice, de modific[ri ale

capacit[\ii de munc[.

Formarea profesional[ periodic[ este

obligatorie

#n conformitate cu preve-

derile art. 205 - Codul Muncii, per-

soanele care nu de\in o calificare

profesional[ pot fi @ncadrate @n

munc[ prin intermediul Contractu-

lui de ucenicie.

Potrivit legisla\iei @n vi-

goare angajatorul care poate

@ncheia Contract de ucenicie la lo-

cul de munc[, trebuie s[ fie auto-

rizat de Ministerul Muncii ]i Soli-

darit[\ii Sociale.

Prin acest contract, an-

gajatorul persoan[ juridic[ sau

persoan[ fizic[, se oblig[ ca @n

afara pl[\ii unui salariu, s[ asigu-

re ucenicului formarea profesio-

nal[ @ntr-o anumit[ meserie.

Contractul de ucenicie

la locul de munc[ se @ncheie pe

o durat[ determinat[ care nu

poate fi mai mare de 3 ani.

Poate fi @ncadrat ca uce-

nic orice t`n[r care nu de\ine o

calificare profesional[ ]i care, la

debutul perioadei de ucenicie, nu

a @mplinit v`rsta de 25 de ani.

Ucenicia la
locul de munc[

Se poate spune c[ CV-ul
este un instrument necesar pen-
tru a st`rni interesul angajatori-
lor pentru viitorii angaja\i.

#n acela]i timp scrisoa-
rea de inten\ie este cea care ar
trebui s[ @nso\easc[ tot timpul un
CV, deoarece acesta este mai
general prin natura sa, @n timp
scrisoarea de inten\ie este per-
sonalizat[.

Aceasta este o scrisoa-
re tip, ea trebuie s[ raspund[
cerin\elor institu\iei sau firmei
c[reia @I este adresat[.

Ca reguli @n editarea
scrisorii de inten\ie: trebuie s[
fie concis[ s[ nu fac[ trimiteri
neap[rate la CV.

Scrisoarea de intentie
trebuie sa fie scurt[ ]i @ntr-o
form[ de adresare direct[ ]i poa-
te con\ine unele elemente care
nu sunt incluse @n biografie:
- motivele caut[rii noului loc de
munc[;
- date asupra salariului;
- postul pentru care se depune
solicitarea.

Informa\ii
privind

Scrisoarea de
inten\ie
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PROGRAMUL PHARE 2003 - COEZIUNE ECONOMIC{ }I

SOCIAL{

CAMERA DE COMER| }I  INDUSTRIE OLTENIA

�Con\inutul acestui material nu reprezint[ @n mod necesar pozi\ia oficial[ a Uniunii Europene�

Astfel, pentru asigurarea

eficien\ei politica @n domeniul

resurselor umane trebuie s[

cuprind[:

♦♦♦♦♦     integrarea managemen-

tului resurselor umane @n ma-

nagementul general al organi-

za\iei;

♦♦♦♦♦ ob\inerea adeziunii @ntre-

gului personal;

♦♦♦♦♦ ac\iuni eficiente la toate

nivelurile;

♦♦♦♦♦ crearea unui climat de

angajare ]i de valorificare a

poten\ialului fiec[rui angajat;

♦♦♦♦♦recunoa]terea ]i motiva-

rea personalului care ob\ine

rezultate performante;

♦♦♦♦♦ stimularea dorin\ei fiec[-

rui angajat de @mbun[t[\ire per-

manent[ a propriei activit[\i;

♦ ♦ ♦ ♦ ♦ antrenarea @n procesul

decizional a angaja\ilor care

demonstreaz[ competen\[

profesional[.

Preocuparea conducerii organiza\iei privind resursele uma-

ne necesit[ precizarea  unor reguli de baz[, a unor atitudini fa\[

de resursle umane pe baza c[rora se adopt[ deciziile.

Acest ansamblu de reguli ]i atitudini constiuie politica orga-

niza\iei @n domeniul resurselor umane. O politic[ @n domeniul

resurselor umane corect formulat[ trebuie s[ \in[ cont de

importan\a personalului din cadrul organiza\iei, de r[spun-

derea care revine conducerii ]i de obiectivele generale ce

trebuie @ndeplinite.

Politica @n domeniul
resurselor umane

Angajatorii au obliga\ia s[

asigure accesul salaria\ilor la

serviciul medical de medicina

a muncii.

Serviciul medical de me-

dicin[ a muncii poate fi un

serviciu autonom organizat de

angajator sau un serviciu asi-

gurat de o asocia\ie patronal[.

Durata muncii prestate de

medicul de medicin[ a muncii

se calculeaz[ @n func\ie de

num[rul de salaria\i ai angaja-

torului, potrivit legii.

Medicul de medicin[ a

muncii este un salariat, atestat

@n profesia sa potrivit legii, titu-

lar al unui contract de munc[

@ncheiat cu un angajator sau cu

o asocia\ie patronal[.

Medicul de medicin[ a

muncii este independent @n

exercitarea profesiei sale.

Sarcinile principale ale

medicului de medicin[ a mun-

cii constau @n:

- prevenirea accidentelor

de munc[ ]i a bolilor profesio-

nale;

- supravegherea efectiv[ a

condi\iilor de igien[ ]i s[n[tate

@n munc[;

- asigurarea controlului me-

dical al salaria\ilor atât la anga-

jarea @n munc[, cât ]i pe durata

execut[rii contractului individual

de munc[.

În vederea realiz[rii sarcini-

lor ce @i revin, medicul de medi-

cin[ a muncii poate propune an-

gajatorului schimbarea locului de

munc[ sau a felului muncii

unor salaria\i, determinat[

de starea de s[n[tate a

acestora.

Medicul de medicin[ a

muncii este membru de drept

@n comitetul de securitate ]i

s[n[tate @n munc[.

Medicul de medicin[ a

muncii stabile]te @n fiecare an

un program de activitate pen-

tru @mbun[t[\irea mediului de

munc[ din punct de vedere al

s[n[t[\ii @n munc[ pentru fie-

care angajator.

Elementele programului

sunt specifice pentru fiecare

angajator ]i sunt supuse

aviz[rii comitetului de secu-

ritate ]i s[n[tate @n munc[.

Protec\ia salaria\ilor prin
servicii medicale

#n conformitate cu pre-
vederile art. 268 din Codul
Muncii, @n cazul @n care sala-
riatul a s[v`r]it o abatere dis-
ciplinar[, angajatorul dispune
aplicarea sanc\iunii disciplina-
re printr-o decizie emis[ @n
form[ scris[, @n termen de 30
de zile calendaristice de la
data lu[rii la cuno]tin\[ despre
s[v`r]irea abaterii disciplina-
re, dar nu mai t`rziu de 6 luni
de la data s[v`r]irii faptei.

Sub sanc\iunea nu-
lit[\ii absolute, @n decizie se
cuprind @n mod obligatoriu:
- descrierea faptei care consti-
tuie abatere disciplinar[;
- precizarea prevederilor din
statutul de personal, regula-
mentul intern sau contractul
colectiv de munc[ aplicabil,
care au fost @nc[lcate de sala-
riat;
- motivele pentru care au fost
@nl[turate ap[r[rile formulate
de salariat @n timpul cercet[rii
disciplinare prealabile sau
motivele pentru care nu a fost
efectuat[ cercetarea;
- temeiul de drept @n baza c[ru-

ia sanc\iunea disciplinar[ se
aplic[;
- termenul @n care sanc\iunea
poate fi contestat[;

- instan\a competent[ la care
sanc\iunea poate fi contestat[.

Decizia de sanc\ionare
se comunic[ salariatului @n cel
mult cinci zile calendaristice de
la data emiterii ]i produce efec-
te de la data comunic[rii.

Comunicarea se pred[
personal salariatului, cu sem-
n[tura de primire, ori, @n caz de

refuz al primirii, prin scrisoare
recomandat[, la domiciliul
sau re]edin\a comunicat[ de
acesta.

Decizia de sanc\iona-
re poate fi contestat[ de sala-
riat la instan\ele judec[tore]ti
competente @n termen de 30 de
zile calendaristice de la data
comunic[rii.
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Pentru ob\inerea rezultatelor dorite motivarea angaja\ilor este

foarte important[, @n acest sens un instrument important - care se aplic[

@n orice organiza\ie, indiferent de tipul acesteia - este sistemul de re-

compensare a efortului depus de salaria\i.

Beneficiile angaja\ilor sunt forma de recompensare indi-

rect[ care contribuie la p[strarea capacit[\ii de munc[ a angaja\ilor

sau care se acord[ pentru a face mai atractive posturile organiza\iei.

Managerii firmei pot decide ca, pe l`ng[ beneficiile obli-

gatorii impuse de lege, s[ acorde salaria\ilor ]i o serie de benefi-

cii op\ionale ca: prime de vacan\[, prime speciale, discounturi sau

gratuit[\i, asisten\[ @n preg[tirea profesional[, participare la pro-

fit, cump[rare de ac\iuni.

Conform legii prima de vacan\[ sau primele speciale, se pot

acorda prin negociere ]i trebuie prev[zute @n contractul colectiv de

munc[ la nivelul unit[\ii.

#n cazul societ[\ilor cotate la burs[, prin intermediul mecanis-

melor bursiere, se poate oferii angaja\ilor, posibilitatea de a cump[ra

ac\iuni ale firmei @n condi\ii avantajoase.

Beneficii ob\ionale ce pot fi
acordate salaria\ilor
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