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RESURSELOR UMANE

Resursele umane sunt
primele resurse strategice ale
unei organizatii, in noua socie-
tate informationala capitalul

te sau indeplineau anumite ac-
tivitati.

In acceptiunea mo-
derna, din perspectiva mana-

Succeul organizatiei este
influentat de capitalul uman

uman inlocuind capitalul finan-
ciar ca resursa strategica.
Resursele umane sunt
unice in ceea ce priveste po-
tentialul lor de crestere si dez-
voltare, in capacitatea lor de a-

gementului resurselor umane,
oamenii nu sunt angajati doar
pentru a ocupa anumite posturi
vacante ci, fiecare in parte,
pentru rolul lor important pe
care il pot avea in cadrul or-

si cunoaste si invinge propriile
limite.

Succesul unei organi-
zatii si gradul de competitivita-
te al acesteia, pornesc de la
premisa ca oamenii sunt bunul
cel mai de pret al organizatiei.

Capitalul uman trebuie
inteles, motivat si implicat cat
mai deplin in realizarea obiec-
tivelor organizatiei. Pentru
aceasta, deciziile manageriale
din domeniul resurselor uma-
ne trebuie adaptate intotdeau-
na personalitatii si trasaturilor
angajatilor.

In teoriile traditionale
ale intreprinderii, salariatii erau
priviti prin prisma modului Tn
care executau in mod discipli-
nat anumite operatii prestabili-

ganizatiei. Acest lucru este cu
atat mai evident cu cét, in me-
diul socio-economic actual
caracterizat prin concurenta,
dinamism si interdependenta,
multe din dificultatile sau suc-
cesele organizatiilor au la baza
resursele umane si manage-
mentul acestora.

Managementul resur-
selor umane este diferit de
celelalte domenii ale mange-
mentului general deoarece tre-
buie sa serveasca nu numai
scopului si intereselor patronu-
lui sau coducatorului organiza-
tiei, dar trebuie sa actioneze si
in interesul angajatilor, al fiin-
tei umane si prin extensie, in
interesul societatii.

Ucenicia la
locul de munca

Tn conformitate cu preve-
derile art. 205 - Codul Muncii, per-
soanele care nu detin o calificare
profesionala pot fi incadrate in
munca prin intermediul Contractu-
lui de ucenicie.

Potrivit legislatiei in vi-
goare angajatorul care poate
incheia Contract de ucenicie la lo-
cul de munca, trebuie sa fie auto-
rizat de Ministerul Muncii si Soli-
daritatii Sociale.

Prin acest contract, an-
gajatorul persoana juridica sau
persoana fizica, se obliga ca in
afara platii unui salariu, sa asigu-
re ucenicului formarea profesio-
nala intr-o anumita meserie.

Contractul de ucenicie
la locul de munca se incheie pe
o durata determinata care nu
poate fi mai mare de 3 ani.

Poate fi incadrat ca uce-
nic orice tanar care nu detine o
calificare profesionala si care, la
debutul perioadei de ucenicie, nu
a implinit varsta de 25 de ani.

Informatii
privind
Scrisoarea de
intentie

Se poate spune ca CV-ul
este un instrument necesar pen-
tru a starni interesul angajatori-
lor pentru viitorii angajati.

In acelasi timp scrisoa-
rea de intentie este cea care ar
trebui s& insoteasca tot timpul un
CV, deoarece acesta este mai
general prin natura sa, in timp
scrisoarea de intentie este per-
sonalizata.

Aceasta este o scrisoa-
re tip, ea trebuie sa raspunda
cerintelor institutiei sau firmei
careia 1l este adresata.

Ca reguli in editarea
scrisorii de intentie: trebuie sa
fie concisa sa nu faca trimiteri
neaparate la CV.

Scrisoarea de intentie
trebuie sa fie scurta si intr-o
forma de adresare directa si poa-
te contine unele elemente care
nu sunt incluse in biografie:

- motivele cautarii noului loc de
munca;

- date asupra salariului;

- postul pentru care se depune
solicitarea.

FONDUL DE GARANTARE A
CREANTELOR SALARIALE

Angajatorul are obligatia de a contribui la fondul

de garantare pentru plata creantelor salariale care rezulta

din contractele individuale de munca, in conditiile legii.

riale asigura plata creantelor care privesc salarizarea.

La constituirea si la utiliza-
rea fondului de garantare pen-
tru plata creantelor salariale se
vor respecta urmatoarele prin-
cipii:

» patrimoniul institutiilor de
| administrare a fondurilor trebu-
| ie sa fie independent de capi-
: talul de exploatare al unitatilor
| si trebuie sa fie constituit astfel
:Tncét asupra acestuia sa nu
I
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bilitate;

» angajatorii trebuie sa
contribuie la finantare in
masura in care aceasta nu
este acoperita integral de
catre autoritatile publice;

> obligatia de plata a insti-
tutiilor de administrare a fon-
durilor va exista independent
de indeplinirea obligatiei de
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contributie la finantare.

Formarea profesionala periodica este

in conformitate cu
prevederile Codului Muncii
si ale Ordonantei Guvernu-
lui nr.129/2000, angajatorul
are obligatia de a asigura
participarea la programe de

obligatorie

Angajatorii persoane ju-
ridice care au nu mai mult de
20 de salariati elaboreaza anual
si aplica planuri de formare pro-
fesionala, cu consultarea sindi-
catului sau dupa caz, a repre-

pregatire profesionala:

- cel putin o data la doi
ani, daca au cel putin 21 de
salariati;

- cel putin o data la trei
ani, daca au sub 21 de sala-
riati.

zentantiilor salariatiilor.
Codul Muncii prevede ca
formarea profesionala a salaria-

tilor se poate realiza prin cur-
suri organizate fie de furnizorii

proprii, lasand celor doua parti
posibilitatea sa convina si alte
forme de pregatire.

In cadrul procesului de
formarea profesionala este
necesara atingerea unor ob-
iective, precum:

- adaptarea salariatului
la cerintele postului sau ale
locului de munca;

- obtinerea unei cali-
ficari profesionale;

- actualizarea si doban-
direa unor cunostinte avansa-
te, a unor metode si procede
moderne;

- perfectionarea pregati-
rii si dezvoltarea carierei pro-
fesionale;

- reconversia profesio-
nala prin schimbarea calificarii,
determinata de restructurari
economice, de modificari ale
capacitatii de munca.
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Politica in domeniul
resurselor umane

Preocuparea conducerii organizatiei privind resursele uma-
ne necesita precizarea unor reguli de baza, a unor atitudini fata
de resursle umane pe baza carora se adopta deciziile.

Acest ansamblu de reguli si atitudini constiuie politica orga-
nizatiei in domeniul resurselor umane. O politica in domeniul
resurselor umane corect formulata trebuie sa tina cont de
importanta personalului din cadrul organizatiei, de raspun-
derea care revine conducerii si de obiectivele generale ce
trebuie indeplinite.

Astfel, pentru asigurarea

angajare si de valorificare a
potentialului fiecarui angajat;
erecunoasterea si motiva-
rea personalului care obtine
rezultate performante;
¢ stimularea dorintei fieca-

eficientei politica in domeniul
resurselor umane trebuie sa
cuprinda:

¢ integrarea managemen-

tului resurselor umane in ma-

nagementul general al organi-
zatiei;

rui angajat de imbunatatire per-
manenta a propriei activitati;

¢ antrenarea in procesul
decizional a angajatilor care
demonstreaza competenta
profesionala.

# obtinerea adeziunii intre-
gului personal,

¢ actiuni eficiente la toate
nivelurile;

¢ crearea unui climat de
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Angajatorii au obligatia sa
asigure accesul salariatilor la
serviciul medical de medicina
a muncil.

Serviciul medical de me-
dicina a muncii poate fi un

munca sau a felului muncii
unor salariati, determinata
de starea de sanatate a
acestora.

Medicul de medicina a
muncii este membru de drept
in comitetul de securitate i

de munca si a bolilor profesio-
nale;

- supravegherea efectiva a
conditiilor de igiena si sanatate
n munca;

- asigurarea controlului me-

Protectia salariatilor prin
servicii medicale

sanatate ih munca.

Medicul de medicina a
muncii stabileste in fiecare an
un program de activitate pen-
tru Tmbunatatirea mediului de

serviciu autonom organizat de
angajator sau un serviciu asi-
gurat de o asociatie patronala.

Durata muncii prestate de
medicul de medicina a muncii
se calculeaza in functie de
numarul de salariati ai angaja-
torului, potrivit legii.

Medicul de medicina a
muncii este un salariat, atestat
in profesia sa potrivit legii, titu-
lar al unui contract de munca
incheiat cu un angajator sau cu
o asociatie patronala.

Medicul de medicina a
muncii este independent in
exercitarea profesiei sale.

Sarcinile principale ale
medicului de medicina a mun-
cii constau Tn:

- prevenirea accidentelor

munca din punct de vedere al
sanatatii In munca pentru fie-
care angajator.

Elementele programului

dical al salariatilor atat la anga-
jarea in munca, cat si pe durata
executarii contractului individual
de munca.

sunt specifice pentru fiecare

In vederea realizarii sarcini- | angajator si sunt supuse

lor ce i revin, medicul de medi- | avizarii comitetului de secu-
cina a muncii poate propune an-

gajatorului schimbarea locului de

ritate si sanatate in munca.

DEZIZIA DE APLICARE A SANCTIUNI

Tn conformitate cu pre-
vederile art. 268 din Codul
Muncii, in cazul in care sala-
riatul a savarsit o abatere dis-
ciplinara, angajatorul dispune
aplicarea sanctiunii disciplina-
re printr-o decizie emisa in
forma scrisa, in termen de 30
de zile calendaristice de la
data luarii la cunostinta despre
savarsirea abaterii disciplina-
re, dar nu mai tarziu de 6 luni
de la data savarsirii faptei.

Sub sanctiunea nu-
litatii absolute, in decizie se
cuprind in mod obligatoriu:
- descrierea faptei care consti-
tuie abatere disciplinara;

- precizarea prevederilor din
statutul de personal, regula-
mentul intern sau contractul
colectiv de munca aplicabil,
care au fost incalcate de sala-
riat;

- motivele pentru care au fost
inlaturate apararile formulate
de salariat in timpul cercetarii
disciplinare prealabile sau
motivele pentru care nu a fost
efectuata cercetarea;

- temeiul de drept in baza caru-

DISCIPLINARE

ia sanctiunea disciplinara se
aplica;

- termenul in care sanctiunea
poate fi contestat3;

refuz al primirii, prin scrisoare
recomandata, la domiciliul
sau resedinta comunicata de
acesta.

- instanta competenta la care
sanctiunea poate fi contestata.

Decizia de sanctionare
se comunica salariatului in cel

Decizia de sanctiona-
re poate fi contestata de sala-
riat la instantele judecatoresti
competente in termen de 30 de
zile calendaristice de la data
comunicarii.

) %%,

mult cinci zile calendaristice de
la data emiterii si produce efec-
te de la data comunicarii.
Comunicarea se preda
personal salariatului, cu sem-
natura de primire, ori, in caz de
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“Continutul acestui material nu reprezinta in mod necesar pozitia oficiala a Uniunii Europene”



