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CAPITOLUL 1
FUNCTIUNEA DE PERSONAL SI MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE

Alaturi de finalitatea economica a intreprinderii, ultimele decenii au demonstrat necesitatea
luarii in considerare si a finalitatii sale sociale. In zilele noastre, fara Indoiala, resursd umana este
considerata a fi strategica si deci functia de personal a ajuns sa fie Intr-o pozitie de "arbitru" intre
obiectivele economice ale organizatiei si imperativele sociale si umane. Misiunea functiei de personal
consta in punerea la dispozitia intreprinderii a resurselor umane necesare, sub dubla restrictie a unei
functionari armonioase si eficiente a ansamblului uman si a respectarii dorintei de echitate, securitate
si dezvoltare individuald a fiecarui membru. Functia de personal, aldturi de capacitdtile de productie,
aprovizionare si sisteme de distributie, de echipele de vanzare, de finante si contabilitate,
interactioneazd in cadrul activitatii curente a organizatiei. Aceste procese pot fi influentate de
schimbarile survenite 1n sistemul politic, social, economic si tehnologic. Influentele mediului extern al
intreprinderii determind un proces continuu de adaptare, de schimbare, proces impus de necesitatea
cresterii permanente a performantei acesteia. In cadrul acestui proces, functia de personal tinde si
detind rolul primordial; personalul este acela trebuie sd ia decizii referitoare la aspectele materiale,
financiare, tehnologice, pentru bunul mers al organizatiei; el reprezintd factorul critic in efortul de

crestere a productivitdtii si performantei muncii.

1.1. Managementul resurselor umane (MRU)

Resursd umana a organizatiei este adesea denumita "cel mai valoros activ", desi nu apare In
evidentele contabile. Succesul organizatiei depinde insa de modul in care membrii sdi pun in practica
obiectivele acesteia; de aceea capacitdtile si calitatea resurselor umane sunt definitorii pentru
rezultatele organizatiei. Dar a lucra cu oamenii presupune a tine cont de sensibilitatile si
caracteristicile emotionale ale fiecadrui individ. Oamenii au ambitii $i ndzuinte, au nevoie de 0 masura

a rezultatelor lor i au o complexitate de nevoi.

Definitia resurselor umane si evolutia functiunii de resurse umane

"Resursele umane" este un domeniu din ce in ce mai important care se formeaza in companii §i
institutii i in domenii economice in toata lumea. Recunoscand faptul ca OAMENII sunt cel mai de
pret "bun" al organizatiilor, lideri de companii si institufii de pretutindeni se bazeaza din ce in ce mai
mult pe politici eficiente de management care sunt aplicate mai ales in zona resurselor umane. in urma
unui adevarat boom de profesionisti, generalisti sau specialisti in aria relatiilor umane, a crescut de
asemenea $i nivelul de competente si inovatie dand nastere astfel celor mai eficiente si productive
metode de eficientizare a politicilor de management al fortei de munca. Cand acestea sunt aplicate,
deja avem un mare numadr de tehnici care duc la mdrirea profitabilitdfii In cazul companiilor sau la

cresterea eficientei organizatiilor.
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Dar care este, de fapt definitia resurselor umane? in esentd, MRU se aplica in cazul oricarei
organizatii. Orice afacere sau institutie de orice dimensiune are nevoie de angajati pentru a putea
functiona. Fiind cea mai importanta apentru orice manager sau conducator, e nevoie ca angajatii sa fie
gestionati Tn mod corespunzator pentru a se obtine eficacitate.

Managementul fortei de munca este mult mai complicat decat, sd spunem, gestionarea $i
intretinerea capitalului material precum utilajele, sistemele computerizate, etc. Abordarea mecanicista
a relatiilor cu angajatii a condus deseori la esec. Din fericire, acest esec a dus la studierea mai atenta a
modului 1n care este tratat capitalul uman, astfel incat acesta sa-si foloseasca intregul potential.

De aceea, aplicarea managementului resurselor umane se focalizeaza pe o analizd mai
sensibild si mai umana pentru a determina ce anume functioneaza in lucrul cu angajatii.

Resursa umana este singura resursa din cadrul unei Intreprinderi care poate avea capacitatea de
a-si mari valoarea sa odatd cu trecerea timpului, spre deosebire de toate celelalte resurse a
intreprinderii, care se uzeaza daca nu fizic, atunci moral.

Dezvoltarea teoriei si practicii in domeniul MRU necesitd cunoasterea si intelegerea cat mai
deplind a rolului si particularitatilor RU in cadrul organizatiei:

* RU reprezinta organizatia. Oamenii reprezintd o resursd comuna, resursa cheie, o resursa
vitald de azi si de maine a tuturor organizatiilor, care asigura supravietuirea, dezvoltarea si succesul
competitiv al acestora.

* RU reprezinta una dintre cele mai importante investitii ale unei organizatii, ale carei rezultate
devin tot mai evidente in timp. Organizatiile cheltuiesc sume importante cu angajatii lor, iar datorita
costurilor antrenate nu numai remunerarea personalului, ci $i angajarea, mentinerea si dezvoltarea
personalului reprezintd una dintre cele mai evidente investitii in resursele umane. Investifia in oameni
s-a dovedit a fi calea cea mai sigurd de a garanta supravietuirea unei organizatii sau de a asigura
competitivitatea si viitorul acesteia.

* RU sunt unice In ceea ce priveste potentialul lor de crestere si dezvoltare, precum si
capacitatea lor de a-si cunoaste si invinge propriile limite, pentru a face fatd noilor provocari sau
exigente actuale. RU sunt valoroase, rare, dificile de imitat si, relativ, de neinlocuit.

* RU constituie un potential uman deosebit, care trebuie inteles, motivat sau antrenat in
vederea implicarii cat mai depline a angajatilor la realizarea obiectivelor organizationale.

* RU sunt puternic marcate de factorul timp necesar schimbarii mentalitdtii, obiceiurilor,
comportamentelor, etc.

Pentru intelegerea cat mai deplina a continutului actual al MRU una din primele necesitdti o
reprezinta Intelegerea evolutiei istorice a acestuia. Una dintre variantele de periodizare prezentata in
literatura de specialitate si acceptata de numerosi specialisti iIn domeniul MRU este aceea care
cuprinde urmatoarele etape:

O Etapa empirica

O Etapa bundstarii si prosperitatii

O Administrarea personalului

O Managementul personalului — faza de dezvoltare
[ Managementul personalului — faza matura

O MRU - prima faza

20



[ MRU - a doua faza.

Etapa empirica — 151 are inceputurile in cele mai vechi timpuri - pana spre sfarsitul secolului al
XIX-lea. Se baza pe intuitie, bun simf, tradifie si experientd, iar activitatile de personal vizau
indeosebi latura tehnico-organizatorica si numai tangential aspectele manageriale, deoarece succesul
era considerat ca un rezultat exclusiv al unor calitati personale.

Etapa bunastarii si prosperitatii —fondatorul F. Taylor, perioada de avant a capitalismului,
proprietarii se preocupd tot mai mult de Tmbunatatirea conditiilor de munca, precum si de asigurarea
unor facilitati angajatilor (cantine, programe medicale)

Administrarea personalului — etapa de dezvoltare a functiei de personal, care, n timp, poate fi
localizatd in perioada dintre cele doua razboaie mondiale si in care apar noi cerinte in domeniul RU,
datoritd cresterii marimii organizatiilor si complexitatii activitatilor. Dezvoltarea sindicatelor si a
legislatiei muncii din perioada anilor 1930 a dus la o implicare tot mai mare a organizatiilor in
negocierile colective, rezolvarea revendicarilor angajatilor. Scoala RU, reprezentatd de Mayo a
accentuat nevoile sociale ale oamenilor §i importanta variabilelor de ordin psihologic. S-au intensificat
preocupdrile in ce priveste studiul factorilor mediului ambiant, organizarea regimului de munca si
odihna, adoptarea unui stil de conducere participativ. In cadrul
intreprinderilor au inceput sa fie create compartimente de personal, care au reprezentat un progres real
pentru dezvoltarea functiei de personal.

Managementul personalului — faza de dezvoltare — etapa specifica perioadei celui de-al doilea
razboi mondial si a anilor 50, cind reconstructia postbelica, expansiunea rapida a organizatiilor,
schimbarile tehnologice si internationalizarea economiei au creat condifii deosebit de favorabile
pentru dezvoltarea functiei de RU. Se mai simtea si deficit de forta de munca. Toate aceste aspecte au
determinat o anumitd prioritate acordatd problemelor de recrutare, remunerare, restructurarii
serviciilor de personal, marcand astfel inceputurile administrarii moderne a personalului.

Managementul personalului — faza matura - specifica anilor 60-70 si se caracterizeaza printr-o
abordare mai complexa a problematicii RU, printr-o implicare mai mare a managerilor de personal in
strategia RU si in problemele strategice ale organizatiei. Se dezvolta planificarea RU, iar metodele si
tehnicile de selectie, pregdtire si evaluare cunosc un proces continuu de perfectionare.

Managementul RU — prima faza — este caracteristica perioadei antreprenoriale a anilor 80 cand
in universitatile americane apare conceptul de managementul RU, iar functiei de personal i se confera
acelasi statut ca si celorlalte functii ale organizatiei. Preocupdrile acestei perioade sunt tot mai mult
orientate spre determinarea dimensiunii umane a schimbarilor organizationale si integrarea strategiilor
din domeniul RU in strategia globald a organizatiei.

Managementul RU — a doua faza - inceputul anilor 90, pe prim plan — necesitatea promovarii
avantajelor muncii in echipa si ale climatului organizational. Se remarca importanta acordata
problemelor de motivare §i comunicare, precum si a unor concepte relativ noi, cd de exemplu,
managementul recompensei, managementul culturii, etc. Aceastd continua dezvoltare a MRU a dus la
transformarea sa treptatd dintr-un domeniu strict definit si ingust intr-o functie strategicd. Prin urmare,
in aceastd etapd este relevatd contributia deosebit de importantd a activitatilor de personal si a

strategiilor si politicilor din domeniul RU la succesul organizatiei, precum i importanta pregatirii
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specialistilor in domeniul respectiv.

1.2. Structuri de organizare a managementului resurselor umane

Desi managementul resurselor umane este, de reguld, functia principalda a unui departament
specializat, se poate spune cd aceastd activitate este extinsad si In afara acestuia. Practic, trei grupuri
conlucreaza pentru a Indeplini functia de personal a organizatiei.

In primul rand, responsabilitatea generali este asumati de conducerea superioara.

Presedintele unei organizatii da tonul climatului de munca. El poate desemna vicepresedintele pentru
resurse umane si alti manageri importanti.

Al doilea grup este format din manageri din toatd intreprinderea. Supervizorii de prim rang,
sefii de serviciu, responsabilii de sectoare si alti angajati cu functii de conducere transpun in practica
politicile de personal. Acestia trebuie sd inteleagd strategiile si politicile de resurse umane ale
intreprinderii i sa le sprijine in mod activ, ei fiind, de fapt, gestionari ai resurselor umane.

Al treilea grup din Intreprindere, indeplinind functia de personal, este departamentul de resurse
umane. Acesta functioneazd in general ca un serviciu de cadre. El asigurd deci servicii, sprijin, sfaturi
si, uneori, chiar control pentru celelalte departamente. Marimea lui depinde de marimea organizatiei,
de importanta acordata activitdtilor de personal; in lume, se considerd ca raportul intre numarul de
salariati ai departamentului si numarul total de angajati ai intreprinderii este, 1n medie, de 1/100
(variaza intre 0,4% la marile companii si 1,8% la intreprinderile mici). In cadrul acestui departament,
serviciile de personal reprezintid aspectele operationale sau de productie. In aceste servicii pot fi
incluse:

- servicii de recrutare (de exemplu: publicitatea privind posturile libere,
pregédtirea interviurilor, specificarea cerintelor pentru candidati, selectia, t{inerea corespondentei cu
candidatii etc.);

- procedurile de plata si altele asociate acestora, precum evaluarea posturilor;

- servicii privind angajarea (stabilirea procedurilor de angajare, informarea
salariatilor si a conducerii cu privire la noile posturi, revizuirea detaliilor de angajare, intocmirea
contractelor de munca etc.);

- relatiile cu angajatii (comunicarea, negocierea unor acorduri sau contracte de
muncad, oferirea informatiilor privind schimbarea unor aspecte din punct de vedere legal, a
informatiilor despre facilitdtile economice oferite de Intreprindere s.a.);

- servicii de formare a personalului (informarea privind cursurile de instruire,
realizarea programelor de instruire, urmdrirea si controlul deruldrii acestora);

- servicii privind siguranta, sandtatea $i confortul personalului (organizarea
unor comitete de asigurare, mentinerea unor conditii de lucru cat mai bune, facilitati sociale diverse).

Structura de organizare a functiei de personal si, respectiv, a departamentului de resurse umane
depinde de o serie de factori, cum ar fi: marimea organizatiei, rolul atribuit activitatilor de conducere a
resurselor umane, specificul local, istoricul organizatiei, sectorul profesional, nivelul de sindicalizare
etc.

Principalele optiuni de organizare sunt redate in continuare.
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Organizarea pentru mari domenii de actiune

In organizatiile Tn care departamentul de resurse umane are o importanta vitald atat pentru

prezent, cat si pentru viitor, structura lui poate fi creata ca in exemplul din figura 1.1.

Director resurse umane

| Manager in serviciile Oficiul Administratori
cu personalul recrutarii de personal
Manager Oficiul Oficiul de

— in relatiile cu de evaluare relatii cu alte
angajatii a posturilor resurse

__ Manager pentru Oficiul de repartizare Instructori
probleme de formare a cursurilor
Manager in planificarea Oficiul de planificare Analigti

— organizationala a atributiilor posturilor organizationali

Figura 1.1 Model de organizare a departamentului de resurse umane

In acest exemplu, directorul de personal este considerat a fi un director executiv. Biroul
"Servicii personal" este responsabil pentru recrutarea si administrarea personalului, precum si alte
servicii neindicate Tn schema (masa, servicii de birou, confort etc.). Biroul "Relatii cu salariatii" este
responsabil cu evaluarea postului, gradarea postului, specificatiile postului etc. Biroul "Dezvoltare si
formare" raspunde de toate aspectele legate de instruirea salariatilor, iar Biroul "Planificare
organizationald" are in vedere analiza posturilor, analiza performantelor angajatilor, Tntocmirea
organigramel intreprinderii etc. Uneori responsabilitdfile acestui birou sunt impartite cu cele din biroul
de formare a salariatilor si ele pot fi stabilite direct de catre directorul de personal.

O altd variantd de organizare a departamentului de resurse umane, in aceeasi viziune, este

prezentata in figura 1.2.

Director de resurse umane

I Administratie }—

% ] I | | |
Relatii Resurse Efective Ehisinne Conditii de Comunicatii
sociale umane salarii munca interne

negocieri recrutare  politici pregatire igiena

contracte  cariere salariale  sidezvol-  conditii

de munca conditide efectivede tare profe- fizice
angajare  personal sionala ale muncii

Figura 1.2 Model de organigrama pentru departamentul de resurse umane

Limitele diferitelor servicii ale departamentului de resurse umane pot varia in functie de
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marimea intreprinderii, de calitatea personalului si de politicd in domeniul personalului. De exemplu,
efectivele de angajati pot fi In responsabilitatea sefului serviciului de resurse umane, ca si recrutarea si
gestiunea carierelor (figura 1.3).

Director de resurse umane

Administratie

Relatii sociale | | Resurse umane Salarii Analiza sociala
I |
[ I 1 I [ =1
Recrutare | | Gestiunea carierelor | | Efective || Formare Conditii de munca | | Comunicatji nteme

Figura 1.3 Modelul organigramei departamentului de resurse umane pentru o
intreprindere de marime medie/mare

De asemenea, conditiile de munca pot fi atasate la comunicdtiile interne, acest serviciu
devenind astfel responsabil de analiza sociala a Intreprinderii. Formarea profesionald poate fi alaturata
si serviciului de resurse umane, deoarece ea completeaza activitatile de recrutare si de dezvoltare a
carierelor In fine, uneori directorul de personal poate rispunde direct de negocierile sociale si

contractele de muncd, in calitate de reprezentant al conducerii superioare a organizatiei.

Organizarea pe obiective

Una dintre principalele critici aduse functiei de personal se referd la insuficienta folosire a
resurselor (de timp si banesti) disponibile, care ar trebui sd previna insatisfactia salariatilor. Asa cum
apreciaza F. Herzberg, autorul teoriei bifactoriale a motivatiei In muncd, adevarata responsabilitate a
functiei de personal trebuie sa fie promovarea satisfactiei angajatilor.

Organizarea departamentului de resurse umane, avand in vedere cele de mai sus, va urmari
doua obiective (figura 1.4):

- gestiunea personalului: prevenirea insatisfactiei;
- relatiile umane: promovarea satisfactiei.

Director de resurse umane

Gestiunea personalului Relatii umane
Recrutarea Administratie || Salarii Relatii {| Condiii ||Comunicatii|{| Conditii de [|Gestiunea
efectivelor sociale | |[de munca| inteme || angajare || carierelor

Formare

Figura 1.4 Organizarea pe obiective a departamentului de resurse umane

Ca si n precedentul tip de organizare, si in acest caz limitele serviciilor pot varia, dar numai

in cadrul fiecaruia din cele doua obiective in parte.
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Functie centralizata sau functie descentralizata?

Un aspect important legat de organizarea functiei de personal este cel al centralizarii sau
descentralizarii, avut in vedere in cazul companiilor sau corporatiilor. in oricare din cele doua
variante, accentul este pus pe activitatile de consiliere oferite de directia de resurse umane; astfel,
directorul de personal consiliaza si asistd managerii operationali, dar nu are nici o autoritate directa
asupra salariatilor, altii decat cei din directia sa.

In cazul functiei centralizate, directia de personal este in contact direct cu fiecare
conducator de unitate, pentru a-si asigura misiunea sa de consiliere §i de control. Aceasta
presupune ca fiecare conducator sa aiba mai multi "interlocutori" din cadrul directiei de resurse
umane, pentru fiecare tip de problema legata de personal.

In cazul functiei descentralizate, fiecare unitate a corporatiei isi stabileste si-si
administreaza propriile activitati de resurse umane. In acest caz, directia de personal transmite toate
informatiile sale si procedurile unui singur interlocutor (sau unui grup mic de specialisti); la nivelul
unitdtii ramane responsabilitatea unor activitati, cum sunt: recrutarea, angajarea, retribuirea si
formarea profesionald; Tn schimb altele, cum ar fi planurile de beneficii sau distributia profitului,
raman sub controlul directiei de resurse umane a corporatiei.

Descentralizarea anumitor activitdfi de personal poate prezenta un interes deosebit;
aducerea acestor responsabilitati mai aproape de unitdti si de conducatorii lor poate asigura luarea
unor decizii corelate cu obiectivele unitatii.

Alegerea intre centralizare si descentralizare poate depinde nu numai de obiectivele
sociale ale corporatiei, ci si de structura acesteia, de dispersia unitdfilor din punct de vedere

geografic, de marimea fiecarei unitati.

1.3. Profilul titularilor departamentului de resurse umane

Conducerea resurselor umane se realizeaza, fireste, de cdtre oameni. Pentru indeplinirea
functiei de personal a organizatiei, directorul si colaboratorii sdi din departamentul de resurse umane
trebuie sa actioneze in baza standardelor maxime de performantd, dar si in conformitate cu normele
etice ale profesiunii lor. Munca se canalizeaza n directia oferirii acelor abilitdti, tehnici, cunostinte a
caror contributie asupra performantelor individuale si organizationale este decisiva.

Rolul fundamental in acest departament revine, in mod evident, conducatorului sdu. Sarcina
directorului de resurse umane apare cu atat mai dificila, cu cat tinem seama de faptul ca el se afld la
intersectia unor contradictii: trebuie sd gestioneze un ansamblu de factori economici si sociali, trebuie
sa combine tabloul de bord si salariatii, sindicatele si salariile. Rolul directorului de resurse umane
este acela de a face sa evolueze structura, fiind adevarat sculptor In nisipuri migcatoare - oamenii; el
este cel care accentueaza dimensiunea economicd a resurselor umane si care contribuie la
transformarea metodelor de conducere; in sfarsit, el este cel care ajutd intreprinderea sa evolueze.

In orice organizatie, directorul de resurse umane trebuie si-si asume trei roluri: autoritate,
control functional si stat major.

Autoritatea inseamna Tnainte de toate responsabilitate fatd de departamentul condus; el va

trebui sd dirijeze activitatea salariatilor departamentului de resurse umane. Dar, in paralel, trebuie sa
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se bucure de o autoritate implicitd din partea celorlalti membri ai conducerii; aceasta depinde de
corectitudinea recomandadrilor si programelor elaborate, ca si de creditul primit din partea conducerii
superioare.

Controlul functional constd in coordonarea actiunilor privind personalul; el trebuie sa se
asigure ca managerii operationali cunosc si aplica obiectivele, politicile si procedurile in domeniul
resurselor umane.

Functia de stat major se refera la asistenta si eforturile date de directorul de personal tuturor
managerilor, de pe toate nivelurile ierarhice, inclusiv de la cel mai nalt nivel, din care el este parte
integranta in majoritatea cazurilor.

Pentru a cunoaste activitdtile pe care acesti oameni polivalenti - directorii de resurse umane -
le considera esentiale, IBM a comandat un vast studiu international, prin care a dorit sa afle care erau
prioritatile directorului de resurse umane in lume.

Pentru realizarea unei astfel de anchete, intreprinderea americand a cerut unei societdti de
consultantd in domeniul gestiunii resurselor umane sd Intalneasca peste 400 de directori de resurse
umane din 11 tari. Consultantii societdtii au stabilit in prealabil o lista de 18 activitati carora trebuie sa
li se supuna un director de resurse umane in munca sa, incepand cu dezvoltarea conducatorilor si
angajatilor, gestiunea costurilor salariale, trecind prin aprecierea performantelor, fara a uita
recrutarea. In cursul intrevederii cu consultantii, directorul de resurse umane trebuia sa stabileascd un
clasament al celor 18 activitati. Clasamentul era stabilit pornind de la raspunsul la intrebarea:
"Considerati cd aceasta activitate a conducerii resurselor umane a avut o importanta strategica pentru
atingerea obiectivelor fundamentale in cursul ultimilor trei sau cinci ani?"

In urma anchetei, primele trei activitati considerate prioritare ale directorului de resurse umane
au fost:

1. dezvoltarea conducatorilor si angajatilor;

2. recrutarea;

3. optimizarea si planificarea resurselor umane.

In schimb, unele activitati din cele 18 determinate de consultanti nu fac obiectul initiativelor
directorului de resurse umane (de exemplu, relatia intre activitdtile profesionale si cele familiale,
precum si programele de gestiune a diferentelor rasiale, culturale sau religioase).

Punerea accentului pe una sau alta dintre activitati difera dupa cum intreprinderea este
germand, nord-americand, japoneza, braziliand etc., insd se pot desprinde unele concluzii cu caracter
general atit pentru organizatiile mici $i mijlocii, cét si pentru cele mari.

Principalele atributii si standardele de performantd ale directorului de resurse umane sunt
prezentate in modelul de fisd a postului din anexa 1.1.

In concluzie, un director de resurse umane trebuie:

* sd fie mai mult decat un om de afacerti;

* sa fie foarte bine pregatit in domeniul resurselor umane;

* sd promoveze utilizarea efectiva, eficientd a resurselor umane Tn organizatie;

* sdrezolve probleme importante de organizare;

* sd anticipeze modalitatile efective de obtinere a performantelor in organizatie.
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Toate acestea le putem considera trasaturi caracteristice indispensabile unui director de resurse
umane.

In ceea ce priveste colaboratorii directi ai directorului de resurse umane, nu se poate spune ci
exista un profil-tip al omului de personal. El trebuie sa fie atat generalist, cu o puternica personalitate,
atras de relatiile sociale, organizare, cercetare inovatoare si capabil de a consilia cu pricepere, dar si
specialist Tn unele domenii ale functiei, cum ar fi: dreptul muncii, recrutare, analiza posturilor,
aprecierea angajatilor, gestiune, politicd remunerarii.

Directorul de resurse umane si colaboratorii sai trebuie sa formeze o echipa inchegata, capabila
sa conducd eficient activitatile de personal, sa contribuie la mentinerea unui climat favorabil in

intreprindere si s@ intermedieze dialogul ntre salariati si conducere.

1.4 Inspectorul de resurse umane, intocmirea si gestionarea documentelor de evidenta a
personalului

Societatea moderni se prezinti cd o retea de organizatii care apar, se dezvoltd sau dispar. In
aceste conditii, oamenii reprezintd o sursd comuna si totodata, o resursd — cheie, o resursa vitald de azi
si de maine, a tuturor organizatiilor care asigura supravietuirea, dezvoltarea si succesul competitional
al acestora.

Organizatiile exista deoarece oamenii au capacitati fizice si intelectuale limitate, dar si
capacitatea de a avea si dezvolta organizatii.

Prin urmare, organizatiile implica oameni si, in final, depind de efortul oamenilor.

Esenta oricarei organizatii este efortul uman, iar eficienta si eficacitatea acesteia sunt
influentate, in mare masura, de comportamentul oamenilor In cadrul organizatiei. Deci, organizatiile
exista deoarece oamenii, care reprezintd atat sanse, cat §i provocdri, lucreaza impreund pentru
realizarea obiectivelor organizationale in vederea indeplinirii propriilor lor obiective.

Resursele umane reprezintd una dintre cele mai importante
investitii ale unei organizatii, ale carei rezultate devin tot mai evidente in
timp.

Inspectorul de resurse umane este unul dintre pionii importanti ai
organizatiei, munca lui fiind aproape vitala, aldturi de cea a managerului
organizatiei, in privinta elaborarii unui management al resurselor umane,
proces care are la baza patru functii: obtinerea, dezvoltarea, motivarea si

mentinerea resurselor umane.

L Intocmirea si gestionarea documentelor de evidentd a personalului
‘ se realizeazd 1n cadrul departamentului/compartimentului/ directiei de
resurse umane prin inspectorul de resurse umane.

In scopul asigurrii gestionarii unitare si eficiente a resurselor umane, precum si pentru
urmdrirea carierei angajatilor, conducatorii organizatiilor rdspund de intocmirea, actualizarea,
rectificarea, pastrarea si evidenta dosarelor de evidentd a personalului. Toate aceste activitati se
desfasoara cu respectarea legislatiei in vigoare privind protectia datelor cu caracter personal.
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In cazul in care nu existi departament/compartiment/directie,
intocmirea si gestionarea dosarelor de evidenta a personalului (dosare de
personal) vor fi realizate de persoana care are atribufii cu privire la
evidenta personalului, prevazute in fisa postului.

Conducatorii organizatiilor rdspund de asigurarea conditiilor
pentru satisfacerea operativa a cererilor privind eliberarea documentelor
care sa ateste activitatea profesionald desfasurata de angajati, vechimea in
munca, precum si alte informatii cu privire la cariera angajatilor.

Pentru fiecare angajat se Tntocmeste un singur dosar de personal.

Inspectorul de resurse umane sau persoana responsabilda cu

intocmirea §i actualizarea dosarelor profesionale sunt obligate sa certifice
inscrierile efectuate, in termenele prevdzute de lege, prin semnaturd si prin mentionarea in clar a
numelui si functiei detinute.
Dosarul de personal contine actele si documentele care evidentiazd cariera angajatului de la
nasterea raporturilor de munca pand la incetarea acestora. De asemenea, dosarul de personal cuprinde
date cu caracter personal si profesional.

Datele cu caracter personal cuprinse in dosarul de personal sunt:

a) numele, prenumele si, dupa caz, numele detinut anterior;

b) data si locul nasterii;

c) codul numeric personal;

d) adresa de domiciliu si, dupd caz, resedinta;

e) numarul de telefon personal si, dupa caz, de serviciu;

f) numele, prenumele si numarul de telefon ale persoanei de contact, pentru situatii de

urgenta, 1n situatia in care se considera necesar; numele si prenumele sotului/sotiei, precum si numele,
prenumele si data nasterii copiilor minori ai functionarului public respectiv;
g) situatia serviciului militar, daca este cazul.
Datele cu caracter profesional cuprinse in dosarul de personal se refera la:
a) pregatirea profesionald;
b) experienta in munca;
c) activitatea desfasurata in cadrul altor organizatii;
d) situatia disciplinara.
Dosarul de personal cuprinde in mod obligatoriu:
a) copie de pe cartea de identitate sau buletin;
b) copii de pe actele de stare civild;
¢) copie de pe livretul militar, daca este cazul;
d) adeverinta medicala care sd ateste o stare de sanatate corespunzatoare exercitarii functiei
pe care o ocupa;
e) copii de pe actele de studii;
f) copii de pe certificatele de participare la cursuri de instruire sau perfectionare;
g) copie de pe carnetul de muncd si/sau copie de pe fila din registrul general de evidentad a
salariatilor;
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h) recomandari de la locurile de munca anterioare;

1) cazierul administrativ, daca este cazul;

j) cazierul judiciar;

k) fisa postului;

1) decizia prin care a fost modificat raportul de munca;

m) cererile de suspendare a raportului de munca, decizia de aprobare/constatare a suspendarii,
decizia prin care se dispune reluarea activitatii;

n) deciziile care atesta modificarile salariale;

0) decizia de Incetare a raportului de munca;

p) cererile de concediu;

Fiecare angajat are obligatia de a aduce la cunostinta persoanei care are atributii cu privire la
evidenta personalului modificarile privind domiciliul sau, dupa caz, resedinta, precum si schimbarile
intervenite in starea civild, in termen de 5 zile de la producerea acestor modificari.

Oferirea informatiilor privind problemele de personal

Prin intermediul inspectorului de resurse umane salariatii unei organizatii au posibilitatea sa
primeasca informatii referitoare la:

- incheierea, modificarea, executarea, suspendarea si incetarea contractului individual de

munca;

timpul de munca si de odihna;
- salarizarea;

- conditii de munca;

formarea profesionala;

contractul colectiv de munca;

regulamentul intern;
- jurisdictia muncii.

Documentele se indosariaza in dosarul de personal in ordinea cronologica a emiterii acestora.

Analiza SWOT

Analiza SWOT (sau TOWS) reprezintd o metodad de audit a organizatiei si a mediului acesteia,
fiind considerata prima etapd a planificarii strategice. Metoda 1i ajuta pe specialisti sd se concentreze
asupra aspectelor relevante; odata identificate, acestea se transforma in obiective de marketing. Poate
fi folosita Tmpreunad cu alte metode de audit si analiza, cum ar fi analiza PEST si modelul lui Porter.

In cazul unei analize a resurselor umane din cadrul unei organizatii, aceastd analizd ar putea

arata astfel:

Puncte tari

- care sunt avantajele tale?

- ce sti sa faci mai bine?

Raspunsurile la intrebari trebuie date ca puncte de vedere ale echipei organizatiei. Nu trebuie

sa apard modestia, dar realismul trebuie respectat. Pentru a se raspunde mai usor, este bine sa se
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intocmeasca o lista cu caracteristicile organizatiei, o parte din acestea putand fi puncte tari.

Puncte slabe

- ce poate fi imbunatatit?

- ce este facut prost?

- ce trebuie evitat?

Raspunsurile trebuie sa prezinte atat punctul de vedere personal, cat si pe cel al grupului de
lucru din organizatie. Intreabd-te daci existd ceva ce concurentii tdi fac mai bine si astfel poti afla
punctele tale slabe. In aceasta faza a metodei este bine s3 fii cAt mai realist, chiar daci te confrunti cu

lucruri neplacute.

Oportunitati
- unde sunt cele mai mari sanse pe care le ai?

- care sunt tendintele interesante?

Oportunitati valoroase pot apare din activitafi ca:

schimbari in tehnologii §i piatd atat pe scard mare, cat i mica;

schimbari ii politicd guvernamentala privind domeniul de activitate in care operezi;

schimbari in stilul de viatd, profilul populatiei, etc.

anumite evenimente locale.

Amenintari, Pericole

- cu ce obstacole te confrunti?

- care este concurenta ta? Cum se rezolva problemele?

- s-au schimbat specificatiile referitoare la post, produs sau servicii?
- schimbarea tehnologiei ameninta pozitia ta?

- existd probleme legate de datorii sau de numerar?
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CAPITOLUL 2

Motivarea si participarea lucratorilor

2.1. Modele de ierarhizare a nevoilor si corelatia cu motivatia

Cand e vorba sa ne explicdm conduita unui anumit subiect, de multe ori nu reusim sd ne
dam seama de resorturile intime care-1 animd, de acea parte ascunsd a personalitatii sale care-1
determind sa procedeze asa si nu altfel. Suntem prea preocupati sa-i masuram [.Q., sa il definim
caracterologic neglijand astfel acea fortd launtrica care-i orienteaza si-1 intretine energetic actiunea.
Aceasta este motivatia, esentiald pentru activitatea umand, pentru intelegerea si explicarea
comportamentului.

Problema esentiala a motivatiei se refera la determinarea mijloacelor prin care membrii
organizatiei, fiecare cu propriile necesitati §i cu propria personalitate, pot fi stimulafi s contribuie
pozitiv si eficient la indeplinirea obiectivelor stabilite.

In genere, prin termenul de motivatie se desemneazi starea interni de necesitate a
organismului care orienteaza si dirijeazd comportamentul pe directia satisfacerii i, deci, a
inlaturarii ei. Esential pentru motivatie este faptul ca ea impulsioneazad si declanseaza actiunea.
Totodatd, ea nu numai ca stimuleaza, dinamizeaza organismul, dar 1l directioneaza spre un anumit
mod de satisfacere, spre anumite obiecte capabile de a o satisface.

Definita ca fiind totalitatea mobilurilor interne ale conduitei, fie ca sunt Tnnascute sau
dobandite, constiente sau inconstiente, simple trebuinte fiziologice sau idealuri abstracte, motivatia
este Inteleasa fie cd ansamblu de motive, fie ca proces al motivarii sau Tmpingere spre actiune.

Cu alte cuvinte, factorii care declanseazd, energizeazad si impulsioneaza omul 1n activitate
sunt definifi cd motivationali. Motivatia este influentatd de trei categorii de astfel de factori:

. trebuintele - prin latura lor de energizare, impuls, imbold;

. tendinte - relatiile afective si atitudinile constituite fata de diverse aspecte ale mediului si
fata de propria persoana;

. obiecte si imprejurari imediate sau imaginare care se dobandesc in functie de scopuri.

Totusi, niciodata omul nu actioneaza sub imperiul unui singur motiv, ci sub influenta unor
constelatii motivationale, in care de reguld se produc si depdsesc conflicte.

Schema modelului motivational (Figura 6.1.) conduce la intelegerea dinamicii interne a
proceselor de stimulare. Rezumiand, conceptele care fundamenteaza motivarea cd proces sunt
urmatoarele:

. motivele (dorintele si impulsurile care i determina pe oameni sa actioneze, in vederea
realizarii unor obiective);

. nevoile primare §i nevoile psiho-sociale;

. asteptarile.
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Se observa astfel complexitatea deosebitd a conceptului, el fiind unul multidimensional,
esential pentru activitatea umand $i pentru intelegerea si explicarea acesteia. Expunerea catorva
aspecte va fi edificatoare: In primul rand, o asemenea complexitate provine si din faptul ca
fenomenele motivationale nu pot fi observate direct, ceea ce face ca identificarea si denumirea lor

sa fie dificila.

Nevoi si Tensiuni, Comporta-
asteptari conduc la dezechilibre determina mente
individuale sau
actiuni
apar noi realizeaza
Scopuri-
Reasezarea generates Satisfactii conducla |le
nevoilor propuse

Figura 6.1. Schema modelului motivational

Asadar, problema motivatiei este esenfiald pentru activitatea umana, pentru intelegerea si
explicarea comportamentului organizational al omului. O bund cunoastere a fenomenelor
motivationale ale membrilor unei organizatii se poate dovedi utila pe urmatoarele directii:
. a explicarii si Intelegerii diverselor comportamente organizationale ale oamenilor;
. a prevenirii sau a ameliordrii unor comportamente datorate intrdrii in functiune a diferitelor

tipuri de motivatii;
. a stimularii cresterii motivatiei si a evitarii pierderii ei, contribuind astfel la maximizarea

eficientei organizatiilor.

Dezvoltarea diferitelor abordari ale organizatiilor si managementului a scos in evidentd
dinamica permanentd a conceptului de motivatie. Exista multe teorii care Incearcd sd explice natura
motivatiei. Toate aceste teorii sunt reale si toate ne ajutd sa expliciam comportamentul anumitor
oameni in anumite momente. Orice teorie sau studiu care ajutd la intelegerea celei mai bune metode

de a motiva angajatii este utila.
Datorita complexitatii motivatiei si a faptului cd nu exista un singur raspuns la Intrebarea ce

il motiveaza pe oameni sa munceasca’ diferitele teorii sunt foarte importante. Acestea arata ca exista

multe motive care influenteazi comportamentul si performanta oamenilor. In totalitatea lor, aceste
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teorii ne oferda un cadru 1n interiorul caruia sd ne orientdm atentia asupra modului in care putem
motiva angajatii s8 munceasca eficient. Este esential ca managerul sa inteleagd elementele de baza
ale motivatiei dat fiind faptul ca un angajat puternic motivat are sanse mai mari de a ajunge la un
produs sau un serviciu superior calitativ decit un angajat caruia 1i lipseste motivatia.

Existd mai multe teorii care schematizeazd determinarea, motivarea, angajarea $i, ca scop
final, participarea salariatilor. Printre autorii care au elaborat conceptii proprii sau teorii asupra
motivatiei putem mentiona: F.W.Taylor — conducerea stiintificd, Elton Mayo — teoria relatiilor
umane, H.A.Murray — teoriile instrumentaliste, A.H.Maslow — piramida trebuintelor, B.F. Skinner —
teoria condifionarii operante, Frederick Herzberg — teoria factorilor duali, Clayton Alderfer — teoria
ERD, V.H.Vroom - teoria asteptarii, J.S.Adams — teoria echitatii, bazata pe teoria disonantei
cognitive a lui L.Festinger etc. In Tabelul 6.1 sunt sintetizate principalele teorii motivationale

identificate in prezent in literatura de specialitate:

Tabelul 6.1
Categorii Caracteristici Teorii Exemple
Teorii de V1zeaAz51 ‘favctoru Ierarhia nevoilor Motivatia prin bani,
_ care Incita sau X-Y statut social si realizari
confmut initiaza Factori duali
comportamentul ERG
motivat Achizitia succeselor
Teorii de Vme(:lgza factoru Perfromante Motivatia prin pornirea
roces irectioneaza N . o e ge . .
P care etc!; 0 eta | asteptate interioard a individului
mportamen i <
comportamentu Echitate pentru munca,
performanta si
recunoastere
Teorii de Vizeazi factorii Conditionare Motivafia prin
care determina ranta recompensarea
intarire ) ope comportamentului
repetarea unui
comportament

A. Teoria ierarhiei nevoilor

Dezvoltat de Abraham Maslow, modelul ierarhiei nevoilor este bazat pe etaje suprapuse de
motive crescande ca importanta, ,,piramida‘“ fiind strucutratd pe opt niveluri distinct:
. Trebuinte fiziologice: nevoia de hrana, de odihnd, de repaus, de sexualitate, satisfacerea
pulsiunilor si apetiturilor, nevoia de a-si pastra sanatatea;
. Trebuinte de securitate: cdutarea securitdfii, nevoia de securitate emotionald si in munca, de
securitate contra pericolelor, a deposedarii, nevoia de stabilitate la locul de munca, nevoia de
protectie;
. Nevoi sociale: nevoia de apartenentd si adeziune, nevoia de a se identifica afectiv cu un grup
sau o categorie sociald, de a fi membru al unei familii;
. Trebuinte in legatura cu Eul: trebuinta de conservare, nevoia de a te estima pe tine Insuti,

nevoia de respect pentru sine, de a-i stima pe altii, dorinta unei reputatii bune, dorinta de prestigiu,
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de consideratie, de atentie, nevoia de a fi important, de a-si da propriul consimtdmant in diferite

ocazii;
. Nevoi cognitive: nevoia de a sti, de a intelege, de a Invata, de a descoperi, de a explora;
. Trebuinte estetice: nevoi de ordine, simetrie, realizarea muncii sale, de puritate, oroare de

lene, dragoste de natura si frumusete.

. Nevoi de realizare a sinelui: nevoia de a-si valorifica propriul potential creativ, de a-si aduce
contributia la procesele de munca, de a efectua ceva pentru care este mai bine dotat, adica ceea ce
vrea sa realizeze, ceea ce-i face placere;

. Trebuintele stadiului de concordanta: nevoi de concordanta intre simtire, cunoastere, actiune.

In completarea acestui model Maslow face urmatoarele precizari:

. o trebuintd este cu atat mai improbabila cu cat este mai complet §i continuu satisfacuta;
. o trebuintd nu apare cd motivatie decat daca cea inferioara ei a fost satisfacuta;
. succesiunea trebuintelor nu trebuie inteleasa si interpretata rigid in sensul ca trecerea la o alta

trebuintd ar necesita satisfacerea in intregime si durabila a trebuintei anterioare;
. aparitia unei trebuinte noi dupa satisfacerea alteia anterioare vechi nu se realizeaza brusc, ci
gradual.

Unii autori aratd cd modelul ierarhiei nevoilor are si o serie de limite:
° ierarhia propusd de Maslow are un caracter static, presupune o lume a lui ,aici §i acum®, o
lume in care nevoile pot sd fie real satisfacute intr-o ordine secventiald si apoi abandonate,
excluzandu-se astfel o caracteristica importantd a nevoilor - ciclicitatea lor;
. caracterul cultural limitat al ierarhiei, ea fiind presupusa identica pentru orice epoca si pentru
orice culturd. Dar nu in toate societdtile umane, nu in toate categoriile sociale sau in subculturile
existente se pastreaza aceeasi ierarhizare a motivelor;
o evolufia motivationald, datoritd modului de concepere al scarii, devine identica pentru

personalitati foarte diferite.

B. Teoria X si teoria Y

Pornind de la teoria elaborata de Maslow, McGregor care a evidentiat existenta a doud
supozitii referitoare la natura umana si la comportamentul de munca. Aceasta teorie se bazeazad pe
doud seturi de afirmatii dispuse la polii opusi ale continuumului comportamental. Desi sunt bazate
pe comportamente extreme si foarte simplificate, teoriile elaborate de McGregor pot fi identificate in
atitudinea managerilor fati de angajati. In practica, aceste atitudini sunt influentate de
particularitatile situationale, In unele cazuri, chiar dacd un manager se regaseste mai curnd in teoria
Y, fiind indicat sau chiar necesar sa se adopte o abordare ce corespunde mai degraba teoriei X.

O comparatie a stilurilor de management si a atitudinii fatd de angajatii din culturi diferite ne
este oferitd de Ouchi. In contrast cu un mediul organizational american, el propune un modelul
japonez concretizat in teoria Z. Sintetic, afirmatiile corespunzatoare celor trei teorii sunt prezentate
in Tabelul 6.2.
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Tabel 6.2.

Teoria X (D. McGREGOR) Teoria Y (D. McGREGOR) | 10712 féﬁ&%‘l s
¢ oamenilor nu le place munca e oamenii nu sunt lenesi; - Performanta
e oamenii evitd si munceasci e oamenilor nu la displace si salariatilor este
daca este posibil; munceasca; dependenta de
oamenii sunt pufin ambitiosi e oamenii au capacitatea de a se | satisfactia muncii
e oamenii preferd sa fie condusi, automotiva; - oamenii
dirijati; e oamenii sunt stimulati de preferd sa lucreze in
e oamenii sunt egoisti si indiferenti la responsabilitati; grupuri autonome;
necesitdtile organizatiei din care fac e oamenii se implicd in - oamenii preferd sa
parte; schimbare, avand capacitatea de a ia  deciziile prin

® oameniinu 1si asuma

imagina si de a crea;

responsabilitati; e oamenilor nu le place sa fie

® oamenii sunt preocupati de supravegheati

securitatea lor in procesele e oamenii nu le place si fie

de munca; controlati;

- oamenii se opun schimba -rilor ; ® pe langd nevoile primare si de
-oamenii trebuie controlati i, dupd caz, | securitate, indivizii au si nevoie de
pedepsiti; autoperfectionare si de

-oamenii doresc sd maximizeze doar autodepsire;

avantajele psiho-sociale
pentru atingerea obiectivelor

organizatiel materiale, neglijand nevoile

trebuie utilizatd constrangerea.

e efortul fizic si efortul
intelectual in munca sunt tot atat
de necesare ca si odihna si
distractia.

consens;
- oamenili accepta
managementul
participativ

- oamenii prefera
asocierile informale

C. Teoria factorilor duali
Teoria bifactoriala elaborata de Frederick Herzberg porneste de la ideea centrald conform

cdreia exista o discontinuitate intre factorii care produc satisfactia si cei care produc insatisfactia in

munca. Teoria bifactoriala sustine ca satisfactia in munca este determinata numai de un anumit tip de

factori — cei de continut sau motivatori, iar insatisfactia este produsa de un alt tip de factori — cei de

context sau igienici.

Fundamentul teoretic al modelului bifactorial al motivatiei se afld in ierarhizarea lui Maslow

si include toate avantajele si dezavantajele care decurg de aici. Cele doud grupe de factori

motivationali sunt prezentate in tabelul 6.3: Tabel 6.3.
Natura Relatia cu Aspecte implicate Efecte
factorilor munca si cu
mediul

-“de igiend” | - extinseci - salarii si alte castiguri - prezenta lor nu
(se referd la | - - securitatea muncii aduce satisfactie
mediul de stabile | - conditii de munca - in
munca); sc realtia cu |- statut social absenta lor apar
-“motivatori” | mediul - politica de personal insatisfactiile;
(se referd la | organizationa |- competentd manageriald - produc
continutul I; - relatii cu: superiorii, colegii si subordonatii; satisfactii
muncii; - intrinseci - munca prestata - absenta

- stabilesc | - responsabilitdti atribuite sau asumate lor nu atrage

relatia - promovarea insatisfactia

individului cu
ceilalti;

- recunoasterea contributiei si a efortului
- dezvoltarea carierei
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D. Teoria ERD

Teoria ERD are ca punct de plecare clasificarea nevoilor facutd de Maslow prin comprimarea
celor opt niveluri intr-un model cu trei categorii. Conceptia lui Clayton Alderfer evidentiaza trei
categorii de nevoi individuale care trebuie satisfacute gradual (Tabelul 6.4.): nevoi de existenta (E) —

cele care privesc supravietuirea, nevoi relationale (R) — cele care privesc legaturile cu mediul social

si nevoile de dezvoltare (D)

Modelul lui Alderfer imbogateste modelul lui Maslow cu urméatoarele idei:

» un individ poate urmdri satisfacerea concomitentd a doud sau mai multor nevoi;

» un individ poate renunta la satisfacerea unei trebuinte de ordin superior, daca i sunt satisfacute,

in compensatie, nevoi de ordin secundar.

Tabel 6.4.

Nevoi de existenta (E)

Nevoi relationale (R)

Nevoi de dezvoltare (D)

- primare, de supravietuire

- securitatea muncii

- conditiile de munca

- program normal de lucru

- salarii adecvate pentru
stabilitatea puterii de
cumparare

- acordarea beneficiilor
suplimentare, n acord cu
rezultatele muncii

- bune relatii familiale

- bune relatii sociale

- bune relatii cu colegii

- bune relatii cu superiorii

- nevoia de creatie

- nevoia de exprimare a
experientei

- nevoia de exprimare a
personalitatii

- nevoia de autorealizare

- nevoia de autoactualizare

E. Teoria achizitiei succeselor

Teoria achizitiei succeselor pleaca de la ideea cd toate motivele sunt Invatate si nici chiar
cerintele biologice nu pot deveni impulsuri, pana cand nu sunt legate de anumiti Indicatori care pot

semnala prezenta sau absenta lor.

Demunitd si teoria nevoilor de realizare, modelul propus de McClelland si Atkinson arata ca

organizatia ofera posibilitatea satisfacerii a trei tipuri de nevoi:

. nevoia de putere, exprimand dorinta de a fi important, de a avea influentd asupra oamenilor;
. nevoia de afiliere, exprimand dorinta de prietenie, colaborare si relatii interpersonale;
. nevoia de realizare, exprimand dorinta de a dobandi ceva, de a face ceva important.

Dorinta de a dobandi putere este caracteristicd oamenilor autoritari, care tind sa domine, sa
conduca, care au initiativd, care au capacitatea de a lua decizii in timp real si care au dorinta de

autorealizare. Acestia cauta medii sociale in care sa poatd avea influenta si sunt puternic preocupati

de prestigiul personal.
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Oamenii cu o mare nevoie de afiliere prezinta o puternica dorinta de a stabili si mentine
relatii personale amicale, doresc sd fie placuti de ceilalti, au abilitati sociale si tendinta de a
comunica frecvent cu ceilalti. Acestia preferd evitarea conflictelor si a competitiei si muncad in
echipa.

Subiectii care au nevoie de realizare 1i considerda pe colegi cd parteneri i eventuali

potentatori spre succese §i au un comportament complex:

. cautd, 1n special, sarcini de dificultate medie;

. au capacitatea de a amana momentul recompensarii;

. persista mai mult timp in fata esecului;

. disting situatiile pe care le pot controla si pe cele pe care nu le pot controla;

. tind spre situatii noi, care implica riscul si inovarea;

. au nevoie sa cunoasca rezultatele actiunilor lor si gradul in care acestea au fost
apreciate.

Plecand de la ipoteza ca forta motivationald de producere a unui anumit act este o functie a
produselor dintre puterea motivului, probabilitatea subiectiva ca actul va avea drept consecintad
obtinerea stimulentului (expectantd) si valoarea stimulentului Atkinson a ajuns la formularea

urmatoarei relatii:

Motivatia = f (Motiv x Expectanta x Stimulent)

F. Teoria performantelor asteptate

Denumitd si teoria valentei si instrumentalitatii, teoria performantelor asteprate dezvoltata
de Victor H. Vroom porneste de la ideea, conform careia motivatia este determinatd de rezultatele
pe care oamenii le asteaptd sa apara ca efect al actiunilor lor la locul de munca.

Modelul propus de Vroom considerd forta motivationala ca fiind o rezultanta complexa

care apare din combinarea a trei factori dupa cum sugereaza Figura 6.5.

Asteptare
Credinta ca efortul

va duce la randament

Instrumentalitate
Credinta ca randa-

mentul va provoca

Valenta
Satisfactia fatd de

consecintele asociatg

Efort

consecinte proportio randamentului
t1oRale “
Randament Consecinte
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Structura tridimensionald a motivatiei este formata din:

. valenta (V) — definitd prin orientarile afective spre un anumit rezultat care se exprima
prin preferint;

. expectanta (A) (sau asteptarea de gradul I) este definita prin perceperea sanselor de a
obtine rezultatele dorite In urma unor actiuni;

. instrumentalitatea (I) (sau expectanta de gradul II) este definitd ca o asociere de tipul
rezultat-rezultat, adicd performanta inalta sa ajunga la recompensele dorite.

Conform acestei teorii, puterea motivatiei poate fi definitd ca o functie de cele trei marimi
implicate :

F=) (AxDxV

Schematic, modelarea teoriei asteptarilor este prezentatd in Figura 6.6:

Figura 6.6.
Credinta ca efortul Credinta ca Valogreva
duce la performanta va X asociata
MOTIVATIA = va . X duce la recom-
performanta < .
recompensa pensei

G. Teoria echitatii
Elaborata de J.Stacey Adams, teoria echitatii decurge dintr-o teorie cu larga raspandire in

psihologia sociald, si anume din teoria disonantei cognitive a lui Leon Festinger. Ea afirma ca
motivatia isi are sursa in compararea rezultatului muncii cu efortul propriu depus in vederea
realizarii lui, Intr-un context social determinat, cu rezultatele si eforturile altor persoane apropiate
sau semnificative pentru cel in cauza.

In urma acestor compariri apare in plan subiectiv sentimentul de echitate/inechitate care se
asociaza cu o stare de satisfactie sau insatisfactie Tn munca.

Oamenii isi doresc sd fie tratati Tn mod egal si corect, sunt motivati s mentina o relatie de
schimb echitabild intre inputuri (calificari, competente, abilitdti, experienta, talent, spirit de
initiativa, productivitate etc.) si rezultate (recompense, recunoastere, prestigiu, stimd etc.), adica
intre intrdrile pe care fiecare angajat le aduce in organizatie si rezultatele obtinute in schimbul
acestora. Aceasta presupune recompense egale, la muncd egald, tratament nediscriminatoriu in
timpul de lucru si facilitati echivalente in timpul liber.

Politica echitatii este perceputa de individ numai prin compararea (subiectivd) marimilor
de intrare si a celor de iesire proprii membrilor colectivului de munca.

Astfel, daca marimile de intrare ale individului sunt superioare celor de iesire pot apdrea
efecte ca: diminuarea efortului depus s1 a rezultatelor, alterarea perceptiei privind rezultatele
muncii, frustrari, aparitia sentimentului de insatisfactie, tendinta de abandon, demotivarea sau
parasirea organizatiei. Dacd balanta este inclinata in celdlalt sens, individul poate percepe ca

supraevaluarea activitatii sale este un mod de a fi Indemnat sa produca mai mult si mai bine; in
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acelasi caz, perceptia poate fi aceea cd organizatia nu poate cuantifica corect marimile de
intrare §i, ca urmare, poate sa apard sentimetul de incertitudine si, treptat, comportamentul de

suficienta.

H. Teoria conditionarii operante
Porneste de la procesele de invatare si de conditionare descrise de B.F.Skinner. Acesta a

stabilit existenta unor relatii intre modalitatile de adoptarea a unui anumit comportament In functie
de consecintele care pot aparea. Ideea de bazd a acestei teorii este aceea cd, daca un comportament

este recunoscut $i recompensat atunci el se va repeta.

) ) ) comportament
Stimuli = comportament | | consecinte viitor
Figura 6.7. Procesul de operare conditionata.
. stimulii trebuie sa fie clar si usor identificabili;
. consecintele comportamentului trebuie sa fie asociate acestuia;
. recompensa trebuie acordata cat mai repede posibil dupa adoptarea

comportamentului dorit;
. performanta trebuie reflectata in recompense pozitive;

. rezultatele slabe sa determine consecinte negative.

I. Teoria caracteristicilor postului
Dezvoltata de Richard Hackman si Greg Oldham, teoria caracteristicilor postului propune

existenta unor caracteristici esentiale ale posturilor care au unanumit impact asupra angajatilor. Cu
alte cuvinte, angajatii vor fi mai motivati si mai satisfacuti de muncad lor dacd aceasta contine
anumite caracteristici esentiale. Aceste caracteristici creaza conditiile pentru a permite angajatilor
sa experimenteze trairea unor stdri psihologice critice care sunt corelate cu anumite rezultate,

inclusiv motivatie naltd pentru munca.

Teoria caracteristicilor postului sustine ideea ca posturile pot fi proiectate astfel incat sa
contind acele caracteristici, pe care angajatii le considera ca fiind motivatoare si care le ofera

satisfactii.
In Figura 6.8. este prezentati schematic teoria caracteristicilor postului.

Modelul propus de cei doi autori confine cinci caracteristici esentiale ale postului care
activeaza trei stari psihologice critice.
. diversitatea aptitudinilor — gradul in care cerintele postului implica activitdti diverse si
utilizarea unei mari varietati de abilitdti, deprinderi si talente;

. identitatea sarcinii — gradul in care un angajat poate realiza o0 munca de la inceput pand la
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sfarsit, cu rezultate vizibile;

. importanta sarcinii —gradul In care postul are un impact semnificativ asupra celorlalfi — atat
in Interiorul cat si in afard organizatiei;

. autonomia — gradul de libertate si Independentd pe care angajatul il are in stabilirea
propriului program de lucru, luarea deciziilor si a modului in care 1si indeplineste sarcinile;

. feedback-ul — gradul in care postul ii ofera angajatului informatii clare si directe despre

rezultatele muncii si performantele obtinute.
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Caracteristicile
esentiale ale postului

Stari psihologice
critice

Rezultate

Diversitatea
aptitudinilor

Importanta sarcinii

Identitatea sarcinii [

Autonomie

Feedback

Insemnadtatea resimtita aj
muncii prestate

Responsabilitatea
resimtitd pentru
rezultatele muncii

Cunoasterea rezultatelot
reale ale activitatii
profesionale

Inaltd motivatie
interna pentru munca
Performanta

profesionald de
calitate analtd

Satisfactie
profesionala ridicata
Absenteism si

fluctuatie de personal
reduse

Puterea relatiilor este
determinatd de

intensitatea nevoii de
dezvoltare
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Figura 6.8. Teoria caracteristicilor postului.

Cele trei stari psihologice critice influentate de caracteristicile esentiale ale posturilor sunt:

. insemnatatea resimtitd a muncii prestate — masura in care angajatul percepe munca ca fiind
importanta si valoroasa;

. responsabilitatea resimtitd pentru rezultatele muncii — gradul in care angajatul se simte
personal raspunzator de rezultatele muncii;

. cunoasterea rezultatelor reale ale activitatii profesionale — gradul in care angajatul intelege

in mod constant cat de eficient este in Indeplinirea sarcinilor.

2.2. Evaluarea proceselor de motivare prin prisma perceptiei angajatilor
Inainte de a incepe explorarea modalitatilor de a aborda problemele motivationale, sa luam

in discutie cateva din simptomele unor angajati nemotivati:

Simptome ale angajatilor nemotivati

Este evident faptul ca, angajatii nemotivati reprezintd mai mult decat angajati lenesi.
Acestia nu sunt proactivi si evitd sd se implice Tn luarea deciziilor. Urmatoarele afirmatii reflecta

in mod obignuit aceste simptome:

"Cu cdat muncesti mai mult, cu atdt mai multe greseli poti face. Deci, nu face nimic

decdt daca trebuie. Si chiar atunci, fi cdt mai putin posibil."’

""Noi doar ne facem treaba. Nu suntem plititi ca sa gandim. Este cel mai simplu sdi

urmezi de fiecare datd instructiunile sefului."

""De ce sa ne chinuim sd gdsim noi solutiii? Mai bine ne uitdm cum a fost rezolvatd

problema ultima oara si facem la fel."

Sunt aceste simptome prezente in randul functionarilor publici? Daca da, cum putem sa
schimbam acest lucru? Sa reflectam impreuna la urmatoarele intrebari:
o Ce ne impiedica sa fim motivati?
o Ce 1l motiveaza pe angajafi?
o Care sunt caracteristicile angajatilor motivati?
Ce 11 impiedica pe functionarii publici sd devina angajati motivati?
Raspunsurile cele mai frecvente sunt:
% Sarcini repetitive
% Instructiuni neclare

% Incoerenta decizionala



¢ Viziunie, misiune §i valori organizationale neclare
¢ Reguli inutile

¢ Sedinte neproductive

% Inechitatea

¢ Lipsa de comunicare

¢ Raspunsurile descurajatoare

¢ Toleranta slabei performante

¢ Supra-controlul

¢ Nerecunoasterea realizarilor

Ce ii motiveaza pe angajati?

Banii nu reprezinta solutia magica a motivarii. Exista multe alte modalitati de a motiva
angajatii. Printre raspunsurile cel mai des intalnite Tn randul functionarilor publici mentiondm:
» sarcini competitive care le oferd un sentiment de Tmplinire, responsabilitate, dezvoltare,
satisfactie si o perspectiva promitatoare de promovare;
eforturile pe care le depun sunt recunoscute si apreciate atat de conducere, cat si de cetateni;
beneficiaza de increderea si intregul sprijin al sefilor;

pot sa duca singuri o sarcind la bun sfarsit;

YV V V V

lucreaza Intr-un mediu placut si armonios.

Caracteristicile angajatilor motivati
Unele din urmatoarele caracteristici de comportament sunt reflectate prin actiunile
angajatilor motivati:

- plini de energie si initiativa;

implicati si dedicati in serviciul public;

doresc sa gandeasca singuri;

- apreciaza recunoasterea i provocarile;

- cautd oportunitati pentru a-si Tmbunatati capabilitatile;

- au o atitudine proactiva si pozitiva in rezolvarea problemelor ;
- cred cd pot contribui cu adevarat la schimbare;

- 151 stabilesc propriile obiective si provocari .

Dar cum ne motivdm angajafii?

Tuturor ne place sd lucrdm alaturi de angajati motivati, intr-un mediu de lucru pozitiv.
Avand acest lucru In minte, fiecare manager poate face ceva pentru a-si atinge obiectivele
propuse. Nevoile angajatilor pot fi satisfacute de factori extrinseci precum securitatea muncii,
politicile organizatiei, calitatea managementului, conditiile de lucru, varietatea sarcinilor,
formarea continud etc. O multitudine de factori afecteazia motivarea angajatilor. In cele ce

urmeaza prezentam cateva dintre cei mai intalniti factori motivationali.

Munca importanta/utila



Oamenii sunt motivati deoarece considera ca munca lor este importantd sau simt cd fac

ceva util, valoros. Exista multe modalitafi de a-i1 face pe angajafi sa simtd cd munca lor este

importantd, ca are un scop:

>
>

A\

A\

>

delegati sarcini care reprezinta provocari si fac apel la abilitdtile angajatilor.

in loc de a delega o parte a sarcinii, lasati angajatul sa fie responsabil de indeplinirea
intregii sarcini de la inceput pana la sfarsit.

explicati angajatilor care este impactul muncii lor.

explicati angajatilor viziunea, misiunea si valorile departamentului i cum munca lor se
aliniaza la acestea.

promovati asumarea responsabilitatii in rezolvarea problemelor.

implicati angajatii in luarea deciziilor.

Recunoastere

Motivatia este generata si de recunoastere, un cuvant de Incurajare, un climat de respect.

Vestea bund este aceea ca fiecare manager dispune de resurse nelimitate din acest domeniu.

Folositi aceasta putere in mod constructiv:

Incurajati si ldudati chiar si pe cei mai slabi angajati atunci cind fac ceva bine.
Ofera felicitari sincere, neconditionate, cu entuziasm.

Sarbatoriti orice progres, nu doar rezultatele finale.

Spuneti-le angajatilor ce treabd bund fac sau oferiti-le un premiu si faceti cunoscute
aceste realizari.

Surprindeti angajatii facand si lucruri bune, nu numai ,rele”.

Oferiti feedback pozitiv cand observati o imbunatatire a performantei.

Recunoasteti ajutorul oferit de angajafi pentru propriile dvs., realizari.

Apreciati valoarea asumarii riscului si a greselilor.

Credibilitatea dv. personala

Managerii trebuie sd creeze un climat deschis §i stimulativ in care angajatii pot face

sugestii. Cand acest lucru este realizat, loialitatea si implicarea reala a angajatilor vor fi realizate.

De aceea, pentru a va motiva angajatii dvs., va trebui sa:

» respectati valorile fundamentale ale administratiei publice:

o

© © © o O

respectul fata de litera legii;

onestitate si integritate mai presus de interesele personale;

asumarea responsabilitdtii in luarea deciziilor §i actiuni;

neutru din punct de vedere politic in indeplinirea indatoririlor de serviciu;
impartialitate in executarea functiei publice;

dedicare si constiinciozitate Tn serviciul public;



» un model de conduita pentru membrii echipei.

* un manager motivat.

» suficient de curajos ncét sa recunoasteti cand gresiti.
* capabil sd vorbiti pozitiv tot timpul,

* organizat,

* deschis la sugestii si opinii.

* atent la nevoile emotionale ale membrilor echipei.

Lucrul cu oamenii
Principiul de baza al motivarii este acela cd, dacd angajatii sunt condusi eficient, acestia

“vor da ce-i mai bun” fara a fi nevoie de control, reguli sau sanctiuni.

VV VY VYV YV VYV VYV

A\

Managerii cateodata cad in urmdtoarele capcane:

Intotdeauna dau ordine si instructiuni, neacceptind dezacordul.

Se asteapta din partea acestora sd stea si 12 ore la serviciu, chiar dacd sunt platiti pentru 8
ore de lucru.

Considera ca perfectionarea nu este necesara.

Cred ca treaba angajatilor este aceea de a urma instructiuni.

Angajatii nu trebuie sa cunoasca toate detaliile; ei nu trebuie sd stie mai mult decat
considerd seful.

Esenta managementului este controlul — singurd responsabilitate a managerului este aceea
de a surprinde comportamentele gresite si de a evita repetarea acestora prin sanctiuni

disciplinare.

Doriti ca angajatii dv. sa lucreze intr-un mediu demotivant? Daca nu, ce putem face?
Cum putem obtine rezultatele dorite? Urmatoarele sugestii pot fi luate in
considerare:

Valorizati indivizii cd persoane.

Adresati-va angajatilor dv. cu termenul de "colegi" in loc de subordonati.

Fiti orientat catre rezultate, Impartasiti scopurile si obiectivele sarcinilor propuse.
Mentineti-va angajatii la curent cu noile new developments.

Incurajati rezolvarea problemelor si nu gisirea vinei (vinovatului).

Nu spuneti niciodata, "Ati gresit" cand nu sunteti de acord cu acestia.

Tratati greselile in mod constructiv; fiti intotdeauna de ajutor.

Fiti pregatit sa-i indrumati pe angajati.

Recomandati cursuri de formare continua pentru angajati.

Mergeti dv. la locul de munca al angajatilor in loc sd-i chemati intotdeauna pe acestia la
dv. in birou.

Incurajati membrii echipei s@ se implice in luarea deciziilor.



CAPITOLUL 3

Organizarea recrutirii si selectiei personalului

3.1. Necesitatea activitatii de recrutare a resurselor umane

Recrutarea personalului reprezintd procesul de cautare, de localizare, de identificare si
de atragere a candidatilor potentiali, din care urmeaza sa fie alesi candidati capabili care, in cele
din urma, prezinta caracteristicile profesionale necesare sau care corespund cel mai bine posturilor
vacante actuale si viitoare.

Recrutarea resurselor umane este procesul
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managerial de mentinere si dezvoltare a celor mai adecvate
surse interne §i externe necesare asigurdrii cu personal
competitiv in vederea  realizarii obiectivelor
organizationale. Din acest punct de vedere, recrutarea
poate fi un proces activ, indeosebi atunci cind organizatia
isi propune mentinerea sau pastrarea unor legaturi, sau a
unor contacte cu sursele externe de recrutare. Cu alte
cuvinte, organizatia Incearcd sd mentind o retea de
solicitanti calificati sau de candidati potentiali, chiar daca
nu existd in mod curent posturi vacante sau dacd

organizatia se afld intr-o perioadda de reducere a
personalului.

In consecintd, aceastd activitate, in cazul organizatiilor mari, poate deveni o activitate
complexa si costisitoare, dar care necesitd o atentie deosebitd in ceea ce priveste consecintele
organizationale interne $i externe, precum $i necesitatile de resurse umane existente si viitoare.

Fiecare organizatie trebuie sa aibd capacitatea de a atrage un numar suficient de mare de
candidati pentru a avea posibilitatea identificdrii acelora care corespund cel mai bine cerintelor
posturilor vacante.

Adesea, problema nu este pe cine sa alegem, ci de unde si cum atragem un numar cit mai
mare de candidati competitivi $i motivati din care sd alegem persoanele necesare. De aceea,
specialistii Tn domeniu considerd cd activitatea de recrutare este baza intregului proces de
asigurare cu personal din exteriorul organizatiei. Tot in opinia specialistilor, identificarea si
atragerea tipului de candidati necesari, in special pentru anumite categorii de angajati, reprezinta
printre cele mai mari dificultaiti.

De asemenea, faptul ca astazi exista locuri de muncd sau oferte de angajare, precum si
numarul mare de cereri sau de persoane care cautd un loc munca, Inseamna ca gasirea unui loc de
munci este din ce in ce mai dificil.

In general, posturile care sunt mai greu de ocupat necesita atragerea unui numar mai mare
de candidati potentiali, folosind in acest scop cat mai multe metode sau surse posibile de recrutare.
Aceasta, deoarece este posibil ca o parte din candidati sa nu satisfacd cerintele posturilor vacante,
iar o alta parte a acestora ar putea sd nu accepte oferta de angajare.

De asemenea, numarul solicitantilor poate varia in functie de natura postului, de
dimensiunile pietei muncii, de imaginea sau reputafia organizatiei, de pozitia geografica a
acesteia, fara a se neglija nivelul de salarizare sau calitatea conditiilor de munca.



3.2. Recrutarea — activitate de baza a procesului de asigurare cu personal

In opinia unor specialisti in domeniul resurselor umane, ca, de exemplu, David J.
Cherrington, asigurarea cu personal a unei organizatii, numitd de obicei angajare, cuprinde mai
multe activitati de baza: planificarea resurselor umane, recrutarea si selectia personalului.

Astfel, procesul de asigurare cu personal din
interiorul sau exteriorul organizatiei poate fi privit cd o
succesiune de activitati specifice domeniului resurselor

umane, activitdti absolut necesare pentru indeplinirea
obiectivelor individuale §i organizationale (Fig.nr.1-
procesul de asigurare cu personal).
Asigurarea cu
personal din
interior
Transfer
Analiza Promovare isi
| © Demisie
. osturilor i S © .
Planificarea pos !—J\ -L—“J\ o Recalificare i
resurselor proiectarea E o £ Pengionare
muncii S © K} Reincadrare Concediere
umane K D S
= Restructurare Deces
Dezvoltare
Asigurarea cu

personal din
exterior

Necesitatile de resurse umane

Astfel, procesul de asigurare cu personal din exteriorul organizatiei cuprinde
recrutarea, selectia si orientarea sau integrarea personalului, in timp ce asigurarea cu
personal din interiorul organizatiei presupune unele transferuri, promovari, recalificiri,
reincadrari, dezvoltari, etc., precum si eventuale pensionari, demisii, concedieri sau decese.

Intr-un sens mai larg, procesul de asigurare cu personal, care trebuie si satisfacd
necesitdtile de resurse umane, cuprinde si alte activitati din domeniu: analiza posturilor si
proiectarea muncii.

Prin urmare, dupa cum mentioneazd G.T. Milkovich si J.W. Boudreau, recrutarea este
primul pas sau prima etapa in procesul de asigurare cu personal, precum si primul pas in
procesul de selectie a acestuia.

Desi in mod traditional se acordd mai multa atentie selectiei personalului, In opinia
specialistilor, recrutarea personalului trebuie sa aiba prioritate, deoarece o selectie a
personalului eficientd nu se poate realiza decdt daca procesul de recrutare asigura un numar
suficient de mare de candidati competitivi. Deci, procesul de recrutare consta in identificarea unui
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numar suficient de mare de candidati, astfel incat cei care indeplinesc conditiile sa poatd fi
selectati. Aceasta Tnseamnd cd cele mai eficiente metode sau procedee de selectie a
personalului sunt limitate de eficienta procesului de recrutare a acestuia.

De asemenea, recrutarea resurselor umane are in vedere analiza posturilor si proiectarea
muncii, deoarece rezultatele de baza ale acestor activitati, respectiv descrierile si specificatiile
posturilor sunt esentiale in procesul de recrutare a personalului.

= \ Cu alte cuvinte, persoana care recruteaza sau angajeaza

N . - e . .. .
A\ \ trebuie sa detind informatiille necesare referitoare la

caracteristicile postului, cat si la calitatile viitorului detinator

\!

al acestuia.
|

Recrutarea personalului urmeaza in mod logic
planificarii resurselor umane, avand drept scop identificarea
si atragerea candidatiilor competitivi pentru completarea
nevoilor de personal. Ceea ce inseamna ca efortul de recrutare
al unei organizatii si metodele care trebuie folosite sunt
dependente de procesul de planificare a resurselor umane si de

cerintele specifice posturilor ce urmeaza a fi ocupate.

Cunoasterea din timp a necesarului de personal sau anticiparea acestuia, ca urmare a
procesului de planificare a resurselor umane, permite desfasurarea in bune conditii si cu mai
multe sanse de success a procesului de recrutare a personalului.

Alti specialisti, ca, de exemplu, Lloyd L. Byars si Leslie W. Rue, subliniaza relatiile
existente intre analiza posturilor, planificarea personalului, recrutarea si selectia resurselor umane
(fig.nr.2).

Dupa parerea lui D.J. Cherrington, procesul recrutarii resurselor umane este legat de multe
activitati de personal, cum ar fi: evaluarea performantelor, recompensele angajatilor, pregdtirea
sau dezvoltarea personalului si relatiile cu angajatii. Astfel, existenta in cadrul organizatiei a unor
preocupari permanente pe linia performantei implica identificarea §i atragerea unor candidati cat
mai competitivi.

Totodatd, daca organizatia reuseste sa recruteze personal cat mai calificat, acesta va avea
nevoie, la momentul respectiv, de mai putina pregatire, iar procesul de recrutare a personalului se
simplifica, deoarece noii salariati pot fi pregdtiti cat mai corespunzator noilor conditii, cu mai
putine cheltuieli §i Intr-un timp cat mai scurt posibil.



Natura si cerintele posturilor specifice Numarul posturilor specifice ce trebuie ocupate

| |
v

Surse?
RECRUTARE Unde si cum?
Recrutori?
Stimulente?

Totalul solicitantilor calificati

SELECTIE

Fig. nr.2 - Relatiile intre analiza posturilor, planificarea personalului, recrutare i analiza

De aceea, J.J. Halloran opineazd ca toti solicitantii trebuie sa fie constienti de toate
restrictiile sau obstacolele la care pot fi supusi in timpul proceselor de recrutare si selectie a
personalului.

In fig. nr. 3 este prezentat foarte sugestiv procesul de asigurare cu personal, cd fiind o serie
de filtre sau un proces de triere, in cadrul caruia solicitantii sunt filtrati in urma unor activitati
specifice domeniului resurselor umane.

Candidatii trebuie sa cunoasca ce tip de interviu vor avea — nterviu traditional, interviu
structurat, semistructurat, restructurat, sau fard instructiuni - daca vor fi testati in vederea
investigarii diferitelor aptitudini sau a diferitelor caracteristici fizice — integritate corporala, forta
musculara, acuitate vizuala si auditiva, starea sanatdfii — sau dacd le va fi verifiadta pregatirea
profesionala.
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Fig. nr. 3 - Procesul de agigurare cu personal, ca proces de triere sau ca o serie de filtre



3.3. Factorii externi si interni ai recrutarii

Asa cum mentioneaza specialistii, recrutarea personalului constituie primul contact intre
cei care angajeaza si cei care solicita angajarea, aceasta activitate fiind una publica.

Politicile de recrutare si practicile manageriale in acest domeniu de activitate sunt afectate

de o serie de constrangeri sau de numerosi factori externi si interni:

conditiile si schimbarile de pe piata muncii, deoarece manifestarile si modificarile in
timp ale acesteia au o influentd deosebitd asupra recrutdrii personalului: tendinte
demografice, intrarea pe piata muncii a fortei de munca feminind sau de varsta
inaintata;

capacitatea sistemelor de pregatire §i dezvoltare a resurselor umane, precum §i
modele educationale care au un impact deosebit asupra procesului de recrutare;
atractia zonei sau a localitati, precum si beneficiile aditionale sau facilitatile locale:
locuinta, transportul, magazine etc.;

cadrul legislativ sau juridic: legi, decrete, hotdrari de guvern, ordine, decizii, care
reglementeaza diferite aspecte ale procesului de asigurare cu personal, inclusiv ale
activitatii de recrutare pentru a se evita deciziile sau practicile ilegale de angajare, dar
si discriminarile de orice natura.

De asemenea, trebuie avut in vedere impactul pe care il au asupra recrutdrii legi sau

reglementari mai putin cunoscute, dar care protejeaza anumite categorii de personal, grupuri §i
care, prin prevederile sau constrangerile lor afecteaza politicile de recrutare:

sindicatele: au rol activ in procesul de asigurare cu personal, dar care prin prevederile
contractelor colective de munca pot determina unele constrangeri ale activitdtii de
recrutare sau pot influenta procesul respectiv;

imaginea sau reputatia organizafiei: poate fi bund sau mai putin buna, pozitiva sau
negativa, dar care poate atrage sau respinge potentialii candidati;

preferintele potentialilor candidati: aptitudinile si atitudinile de dezvoltare, experienta
profesionald, influentele familiei, prietenilor, profesorilor sau a altor persoane;
obiectivele organizationale: se reflecta in politicile si deciziile de recrutare;

cultura organizationala: influenteaza pozitiv dorinta de recrutare si angajare a
candidatilor;

politicile si practicile manageriale din domeniul resurselor umane: afecteaza atat
procesul de recrutare cat si potentialii candidati;

criterii politice, etnice sau de alta natura: pot constitui conditii ale recrutarii
personalului;

cerinfe necesare pe care organizatia considerd ca trebuie indeplinite de catre
solicitantii posturilor vacante: recrutarea trebuie sda aibd ca rezultat realizarea
concordantei intre calitatile sau trasaturile persoanelor recrutate si cerintele posturilor
care urmeaza sa fie ocupate;

situatia economico-financiara a organizatiei: activitatea de recrutare presupune $i
cheltuiels;
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- alfi factori: necesitatea de a identifica si de a atrage o parte din potentialii candidati In
mod confidential, existenfa unor posturi mai speciale sau deosebit de complexe pentru
care potentialii candidati sunt greu de gasit, nivelul redus al recompenselor platite in
comparatie cu alte organizatii, descrierea confuza a caracteristicilor postului.

Prin urmare, in situatiile in care organizatiile intimpina dificultati in cadrul procesului de
recrutare, pentru a-si asigura succesul sau pentru a raimane competitive este necesar sa realizeze o
analiza completa si complexa a tuturor factorilor, care dupa parerea specialistilor, pot atrage sau,
dimpotriva pot indeparta potentialii candidati competitivi.

3.4. Particularititile procesului de recrutare

Intelegerea deplind a procesului de recrutare presupune luarea in considerafie a
interactiunii intre organizatie si candidati, In cadrul careia se pot atrage sau se pot respinge.
Astfel, procesul de recutare poate fi privit atat din perspectiva organizatiei, cat si din cea a
candidatului.

Organizatia — doreste sa transmitd semnale privind imaginea sau reputatia sa, politicile
sale de personal, care sa sugereze oportunitatile pe care le oferd, precum si faptul ca este un loc
bun unde sa lucreze, dorind totodata sa primeasca semnale de la solicitantii sdi, care sa-i ofere o
imagine cit mai realista privind potentialul lor.

Candidatii — doresc sa transmitd semnale care sa sugereze cd ei sunt solicitan{ii cei mai
potriviti sau cei mai competitivi si ca trebuie sa primeasca posturile oferite pentru angajare.

Decizia de acceptare a unui loc de munca este influentata de trei categorii de factori
principali:

1. Factori obiectivi: salariul, natura muncii, localizarea, oportunitatile de avansare;

Recrutarea personalului trebuie conceputd ca o activitate de marketing, care sa prezinte
posturile vacante astfel incat acestea sd fie cdt mai atractive, iar organizatia sa- si ,,vanda”
produsul reprezentat la locul de munca.

2. Factori subiectivi: oamenii sunt atragsi de cdatre organizatii ale caror imagini §i climat
organizational se potrivesc cu personalitatea lor,

3. Factori de recrutare: candidatii neexperimentati tind sa se lase influentati de
atitudinea specialistului in recrutare §i sa asimileze comportamentul acestuia climatului
organizatiei;

In cadrul procesului de recrutare a personalului organizatia trebuie s ia in considerare si

urmatoarele aspecte:

- armonizarea cerintelor si preferintelor: in cazul 1n care nu existd un numar
corespunzator de candidati competitivi, organizatia are posibilitatea fie sd adapteze
postul pentru a corespunde celui mai bun candidat, fie sa-si intensifice eforturile de
recrutare;

- realismul datelor si informatiilor - care trebuie sa aiba la baza atat opiniile propriilor
angajati, cat si compararea conditiilor specifice organizatiei cu cele oferite de
organizatiile concurente pentru a putea stabili ,,punctele forte” care pot constitui factori
de atractie pentru potentialii candidati;
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- confruntarea asteptarilor cu realitatea: in cazul in care candidatul Intelege gresit natura
muncii sau a organizatiei, efectele vor fi la fel de grave cd In cazul in care patronul
intelege gresit ceea ce are de oferit candidatul (Malcolm Peel).

Numeroase cercetdri in domeniu au aratat ca, atunci cand noilor candidati li se oferda
informatii cat mai exacte, nu se produce o reducere a numdrului de solicitanti, ci se realizeazd o
diminuare a fluctuatiei si creste usor loialitatea fatd de organizatie.

In consecintd, in procesul de recrutare este bine si nu ne consideram atotputernici, ci
trebuie, sa adoptam, dupa cum recomanda specialistii in domeniu, ca de exemplu, Malcolm Peel,
pozitia de partener intr-un proces care poate fi usor indreptat intr-o directie gresita si care este
extrem de important pentru ambele parti.

3.5. Strategii si politici de recrutare
O etapa deosebit de importantd in cadrul procesului de recrutare a personalului o
constituie elaborarea strategiilor si politicilor de recrutare prin care se stabilesc obiectivele
urmadrite sau se desemneazad conceptiile, codul de conduitad al organizatiei In domeniul recrutarii

personalului, atitudini, intentii $i orientari privind recrutarea personalului.

Deciziile manageriale care operationalizeaza strategiile si politicile de recrutare a
personalului trebuie sa aiba in vedere urmatoarele aspecte:

- identificarea §i atragerea unui numar cit mai mare de candidati;

- in ce masura posturile vacante sunt ocupate din interiorul organizatiei, din randul

propriilor angajati, din exteriorul organizatiei sau prin combinarea acestor doud posibilitati;

- asigurarea concordantei intre activitdtile de recrutare ale organizatiei si valorile si

strategiile acesteia;

- masura 1n care organizatia preferd sd atraga candidati cu calificari satisficatoare, care
sunt In cdutarea unui loc de munca si care sunt interesati de ocuparea rapidd a posturilor vacante
sau incearcd sa atragd acei candidafi competitivi care au real interes pentru posturile libere, care
au In vedere o carierd pe termen lung si care pot asigura un management performant in domeniul

resurselor umane;

- preocuparea organizatiei de a identifica si atrage o varietate de categorii de candidati, ca

manifestare a unuia din principiile centrale ale activitatii si vietii organizationale;

- luarea in considerare a obiectivelor avute In vedere dupd angajarea personalului, inclusiv
efectele post-angajare: de exemplu, asigurarea n procesul de recrutare a unui personal eficient §i
competitiv de Tnaltd performanta, care va fi mentinut in cadrul organizatiei o perioadda mai mare

de timp, fard a fi expus somajului;

- diminuarea eficacitdtii recrutdrii datoritd faptului cd@ recrutarea personalului nu este
conceputd sau privitd cad o activitate de marketing — care sa prezinte posturile vacante, astfel Incat

acestea sa fie cat mai atractive;

13



- eforturile de recrutare a personalului sa ducd la efectele asteptate, inclusiv la
imbunatdfirea imaginii de ansamblu a organizatiei: chiar candidatii respinsi sa dezvolte imagini si

atitudini pozitive fatd de organizatie, pe care sa le comunice mai departe;

- realizarea recrutdrii personalului Intr-un timp cat mai scurt §i cu cele mai mici cheltuieli
posibile: elementul de baza al acestui aspect il constituie momentul recrutdrii (unele organizatii
practica planuri de recrutare intocmite pe mai multi ani pentru a distribui in mod egal costurile de

angajare pe perioada avuta in vedere).

3.6. Sursele de recrutare a personalului

O etapd deosebit de importantd a procesului de recrutare a
personalului o reprezintd identificarea surselor de recrutare-
interne sau extern. Majoritatea organizatiilor folosesc ambele
surse de recrutare, deoarece cu cat numarul si varietatea surselor
este mai mare, cu atat sunt mai mari sansele de identificare si de

atragere a candidatilor.

Fiecare dintre sursele mentionate prezintd avantaje si

dezavantaje:

% avantajele si dezavantajele surselor interne de recrutare a personalului,

Ca regula generala, principala sursa pentru ocuparea posturilor vacante este insasi
organizatia, ceea ce inseamna ca se acorda prioritate propriilor salariati oferindu-li-se posibilitatea
promovarii pe posturile libere. Astfel, se realizeaza practic o recrutare internd, care de fapt nu este
0 angajare, ci numai o schimbare de post.

Potrivit literaturii de specialitate, in cadrul procesului de recrutare internd intervin unele
probleme potentiale:

% recrutarile interne nu sunt posibile atunci cand organizatia se dezvolta rapid si este posibil

cd angajatii existenti sa nu faca fatd sau atunci cind, neexistind o pregatire

corespunzatoare a propriilor angajati, acestia sa nu-si poatd asuma noile responsabilitati;

X/
°e

daca se constatd o anumitd stagnare, o amplificare a rutinei, este posibil cd recrutarea

interna sa nu fie dorita;

X/
L X4

sunt cazuri cand seful ierarhic faciliteaza promovarea unui subaltern din dorinta de a pleca
din compartimentul sau.

Avantajele recrutirii personalului din interiorul organizatiei:

b

- organizatiile pot cunoaste mai bine ,punctele slabe” si ,,punctele forte” ale
candidatiilor;
- atragerea candidatilor este mult mai usoara, intrucat li se oferd oportunitati

superioare postului detinut;
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- selectia se realizeaza mai rapid si mai eficient, Intrucat candidatii proveniti din
interiorul organizatiei detin mai multe cunostinte privind practicile organizationale;

- permite obtinerea calificarilor specifice sau a cunostintelor si experientei solicitate
de anumite posturi;

- posibilitatea de a lua decizii necorespunzdtoare este mult diminuatd, datoritd
informatiilor existente despre proprii angajati;

- timpul aferent orientarii $i Indrumarii pe posturi a noilor angajati este mult
diminuat, deoarece candidatii promovati sau transferati pe noile posturi sunt mult mai informati in
legdtura cu organizatia din care fac parte;

- motivarea personalului creste, iar ambianta morald se Tmbundtateste, intrucat
oportunitatile de promovare sunt stimulative;

- imbunatdtirea rezultatelor si indeplinirea obiectivelor organizatiei pe seama
investiiilor facute in dezvoltarea propriilor angajati;

- recrutarea personalului este mult mai rapidd si mai putin costisitoare, chiar daca ar
fi necesar o pregdtire suplimentard a candidatiilor;

- creste sentimentul de apartenentd la organizatie, de loialitate, de atasament;

- probabilitatea cd angajatii sd devina nemulfumiti $i dezamagifi este mult mai

redusa.

Dezavantajele recrutarii din interiorul organizatiei:

- impiedica infuzia de ,suflu proaspat” si nu favorizeazd promovarea sau aportul
unor ,,idei noi’”’;

- favorizeaza manifestarea principiului lui Peter, conform cdruia oamenii {ind sa se
ridice pe scara ierarhicd pana la nivelul lor de incompetenta sau, altfel spus angajatii sunt
promovati pand ce ating un nivel la care nu mai sunt capabili sa actioneze adecvat;

- cand promovarea se face pe baza vechimii in munca, a varstei, a politicii se poate
manifesta favoritismul sau se pot declansa conflicte;

- speranta angajatilor in promovare nu se materializeaza, fapt ce duce la scaderea
performantelor, demisionari;

- provoaca aparitia de posturi vacante in lan{ (nevoia de recrutare pentru ocuparea
posturilor devenite vacante prin succesiune), efect denumit efect de unda;

- implica elaborarea unor programe adecvate de pregatire profesionala care sa

permita dezvoltarea corespunzdtoare a propriilor angajati;
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% avantajele si dezavantajele surselor externe de recrutare a personalului;

Daca posturile vacante nu pot fi ocupate din surse
interne, este necesar sd se identifice posibilele surse
externe.

Avantajele recrutdrii  personalului din afard
organizatiei:

- permite identificarea §i atragerea unui
numar cat mai mare de potentiali candidati;

- imbundtdtirea procesului propriu-zis de
recrutare, prin compararea candidaturilor interne si
externe;

- noii angajati pot constitui o sursa potentiala
de idei si cunostinte noi;

- imbogatirea potentialului uman intern al
organizatiei;

- diminuarea cheltuielilor si a costurilor cu
pregédtirea personalului;

- incurajeaza un nou mod de gandire in

cadrul organizatiei, prevenind §i corectand unele obligatii
contractuale;
- permite corectarea eventualelor practici discriminatorii anterioare privind angajarea

sau indeplinirea unor planuri;

Dezavantajele recrutdrii din exteriorul organizatiei:

- identificarea, atragerea si evaluarea angajatilor se face mult mai dificil, deoarece
cerintele noilor angajati nu sunt evaluate direct, ci pe baza unor referinte sau a intalnirilor din
cadrul interviurilor;

- riscul de a angaja candidati, care ulterior nu dovedesc sau nu se pot mentine la
nivelul pe care l-au demonstrat in timpul procesului de selectie;

- costul recrutarii este mai ridicat, datoritd identificarii i atragerii candidatiilor de pe
0 piatd a muncii vasta;

- timpul necesar orientdrii, adaptdrii sau integrarii pe posturi a noilor angajati este
mai mare §i implica costuri suplimentare;

- in cazul 1n care au loc angajari frecvente din afara organizatiei, potentialii candidati
interni se pot simfi frustrati, nemultumiti, descurajati, considerand ca indeplinesc conditiile

necesare ocuparii posturilor vacante respective;
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3.7. Selectia resurselor umane

Selectia personalului reprezintd una din activitatile de baza ale managementului resurselor
umane, care, de regulad se efectueaza in cadrul compartimentului de personal, dar care constituie
responsabilitatea managerilor de pe diferite niveluri ierarhice.Selectia de personal poate fi privita
ca o activitate de previziune, in cadrul careia deosebirile dintre oameni trebuie puse in acord cu
deosebirile dintre cerintele posturilor.

Dupa cum mentioneaza Jack Halloran, selectia personalului reflectd, pur si simplu, cum si
cat de bine s-a realizat recrutarea personalului si cat de bine au fost satisfacute cerintele legii
cererii si ofertei de fortd de munca.

Desi, in mod traditional se acordd mai multd atentie selectiei personalului, numerosi
specialisti — G.T. Milkovich, J.W. Boudreau — considera ca recrutarea personalului trebuie sa aiba
prioritate, intrucat o selectie eficientd a personalului se poate realiza doar dacd procesul de
recrutare a personalului asigura numarul suficient de candidati competitivi.

Selectia personalului este acea activitate a managementului resurselor umane care consta
in alegerea, potrivit anumitor criterii, a celui mai competitiv sau mai potrivit candidat pentru
ocuparea unui anumit post. Deci, selectia personalului urmeazd logic analizei posturilor,
planificarii personalului care determina posturile ce trebuie ocupate, recrutdrii personalului care
trebuie sd atraga un numadr suficient de mare de candidati potentiali, din care vor fi alesi cei mai
competitivi sa ocupe posturile vacante.

In consecintd, selectia personalului, prin calitatea deciziilor luate, influenteaza att
celelalte activitati de personal, cat si realizarea obiectivelor organizatiei.

Proiectarea unei strategii de selectie implicd urmatoarele aspecte:

criteriile folosite la selectia candidatiilor;

tehnicile sau metodele de culegere a informatiilor necesare;

folosirea informatiilor obtinute in cadrul procesului de selectie;

- masurarea rezultatelor sau evaluarea eficientei procesului de selectie a personalului.

Selectia personalului se poate efectua folosind doua categorii de metode:

- metode empirice — nu se bazeazd pe criterii riguroase, ci pe recomandari, impresii,
modul de prezentare la o discutie a candidatilor;

- metode stiintifice — se bazeaza pe criterii stiintifice si folosesc mijloace sau metode si
tehnici specifice de evaluare a personalului.

Principalul obiectiv al selectiei de personal este acela de a obtine pe acei candidati care se
afla cel mai aproape de standardele de performanta dorite si care au cele mai multe sanse de a
realiza obiective individuale §i organizationale.

Potrivit practicii manageriale in domeniul resurselor umane, procesul de selectie a

personalului se desfagsoara in mai multe etape:

alegerea preliminara a solicitantilor;

completarea formularului de cerere de angajare;

intervievarea pentru angajare;

testarea pentru angajare;
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verificarea referintelor;

examenul medical;

interviul final;

decizia de angajare;

instalare pe post, toate dintre acestea trebuind parcurse, in ordinea prezentata.

Majoritatea organizatiilor resping, in general, In fiecare etapa a procesului de selectie
solicitantii nedoriti, insd unele organizatii permit tuturor candidatilor sd parcurga intregul proces
de selectie a personalului. Cu toate acestea, in practicd nu se parcurg totdeauna toate etapele
procesului de selectie, existand situatii cand candidatul dovedeste cd poseda calitatile

corespunzatoare cerintelor postului, iar decizia de angajare se ia chiar dupa primul interviu.

INSTALARE PE
POST
DECIZIA DE
ANGAJARE

EXAMENUL

MEDICAL
VERIFICAREA 7
REFERINTELOR J
TESTARE PENTRU 1
ANGAJARE J

4{ INTERVIUL PENTRU }

SELECTIE

H[

—

VYN A A A A

INTERVIUL PENTRU
ALEGEREA ‘( SOLICITANTII
PRELIMINARA ) rk RESPINSI
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In opinia lui D.J. Cherrington, procesul de selectie a personalului este ci un obstacol care
alege in mod sistematic numarul de angajati care avanseazd in etapa urmatoare (Fig. nr.4 —
Procesul de selectie a personalului (prelucrat dupa D.J. Cherrington)

Fiecare etapd a procesului de selectie a personalului trebuie sd fie proiectata in vederea
obtinerii unor informatii specifice, relevante si utile pentru a alege candidatul considerat cel mai
corespunzator sau pentru a fundamenta decizia de angajare.

De asemenea, procesul de selectie a personalului poate fi considerat cd un proces de
comunicare Tn dublu sens.

Pentru a lua in considerare candidatura unei persoane in vederea ocuparii unui post vacant,
organizatia are nevoie de un minim de informatii despre persoana respectiva.

In acest sens, dupi ce s-a hotarét spre ce organizatie se indreapta, candidatul ia legitura, de
cele mai multe ori telefonic, dupa care trimite acesteia o cerere de angajare, o scrisoare de
prezentare sau o scrisoare de introducere, nsotita de un curriculum vitae.

Cererea de angajare nu este titpizatd, trebuie sa fie scurta,
concisa si, dacd este posibil, redactatd intr-un stil direct sau la obiect.

Scrisoarea de prezentare sau scrisoarea de intentie este
I «. personalizata, deci nu tipizata sau cu o structurd standard. Ea prezintd
numai acele informatii cu caracter mai general despre candidat, care sunt
in acord direct cu cerintele postului. Pentru fiecare curriculum vitae pe
care dorim sd-1 trimitem trebuie sa avem pregatitd o scrisoare de

prezentare.

Deoarece, in mod obisnuit angajatorii sau specialistii n
recrutarea de personal citesc toate scrisorile de prezentare, dar nu si toate C.V.-urile, informatiile
din scrisoare trebuie formulate intr-un stil direct si personal, cat mai atractiv, pentru a produce o
impresie puternicd, stimuldndu-le interesul de a afla mai multe amdnunte despre candidat in
cuprinsul C.V -ului. De asemenea, un posibil avantaj ar putea fi acela cd o scrisoare de prezentare
bine conceputd si atragatoare, poate sd micsoreze adesea atentia angajatorului fatd de C.V. si
acesta sa treaca candidatul direct pe lista de interviu.

Chiar daca nu este standardizatd, orice scrisoare de prezentare, indiferent de cine si cum

este redactatd, trebuie sa raspunda in principal la 4 intrebari :

1. Cum v-am cunoscut ?
Explica motivul expedierii scrisorii, aratand postul sau domeniul vizat si de unde

candidatul a aflat despre postul vacant sau despre angajator.
2. De cevascriu ?

Explicd de ce candidatul este interesat in mod deosebit de acest angajator si de respectivul

post.
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3. Ce pot si va ofer ?
Mentioneaza una-doua din calificarile candidatului pe care le considerd de maxim interes
pentru respectiva organizatie, fard a incercd sa anticipeze punctul lor de vedere. Daca are

experienta sau pregatirea de specialitate, mentioneaza acest lucru.

4. Ce-ar fi sd ne cunoastem ?
Se va face referire la CV- ul anexat scrisorii de prezentare si se va incheie sugerand o
posibila invitatie de participare la interviu. Inchiderea finald nu trebuie sa fie vaga, ci sa ceard un

raspuns precis din partea angajatorului.

Curricululm vitae constituie punctul de plecare in orice proces de selectie, mediaza, de
reguld, intrevederea intre solicitanti §i reprezentantii organizatiei si constituie unul din mijloacele
de triere primara a candidatilor. Curriculum vitae este considerat ca fiind unul dintre cele mai
practice procedee de evaluare, fiind bazat pe informatii biografice. De aceea, acesta trebuie sa fie
un document concis, atractiv §i incitant atat in forma, cat si in continut, sa trezeasca interesul celor
care il citesc pentru cunoasterea candidatului, acordandu-i sansa unui interviu.

Pentru candidat, redactarea unui curriculum vitae echivaleaza cu pregatirea unui memoriu
asupra activitatii sale anterioare si a modului actual de existentd si cuprinde doar informatiile pe
care candidatul le considera oportune in vederea trecerii primului obstacol in cursa pentru
angajare sau pentru a obtine oferta de angajare.

Cele mai utilizate tipuri de curriculum vitae sunt cele cronologice si cele functionale.

Curriculum vitae cronologic este organizat pe etape Incepand cu perioada actuald sau cu
activitatile cele mai recente si continuand in ordine inversd. Cu alte cuvinte, trebuie inclus tot ce
pledeaza pentru consolidarea imaginii de candidat competitiv pentru un anumit post. Daca apar
perioade de discontinuitate, acestea trebuie explicate pentru a nu ldsa posibilitatea sa fie
interpretate in dezavantajul candidatului.

Curriculum vitae functional presupune accentul pe realizarile obtinute, fara a t{ine seama
de cronologia lor. Candidatul prezintd posturile detinute dupa preferinta sa, punand accent pe
realizarile si deprinderile insusite.

Daca curriculum vitae formeaza prima impresie despre candidat prin scris, in momentul
prezentarii candidatului la interviu, reprezentantul organizatiei 151 formeazd prima impresie
privind 1infatisarea generala care trebuie sa fie atractiva, adecvatd, cuviincioasd, sdnatoasa,
dinamica si originala. Totodata, candidatul trebuie sa se prezinte calm, cu o figura senina si sigur
pe el.

Aceste cateva caracteristici care contribuie la formarea primei impresii privind infatisarea
generald (limbajul corpului, vestimentatia, mirosul personal, aspectul general de om ordonat,

aspectul sanatos, etc) devin criterii de judecata cu influentd asupra deciziei de angajare.
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Prin urmare, dacd prima impresie este pozitiva, candidatul va fi ascultat, in caz contrar,

interviul va fi scurtat in defavoarea candidatului.

Alegerea preliminara 1si propune sa respingd persoanele evident necorespunzatoare, in
scopul de a reduce durata si costul selectiei personalului.

Daca, in urma interviului pentru alegerea preliminard, calitdfile solicitantului par sa
corespundd cerintelor organizatiei, se poate trec la desfasurarea interviului propriu-zis sau a
interviului pentru selectie, cunoscut sub numele de interviu pentru angajare. Scopul acestui
interviu este de a permite organizatiei sa constate dacd este cazul sa-si dezvolte interesul
preliminar fata de candidat.

Prin urmare, interviul de selectie poate da, dupa cum mentioneaza G.A. Cole, maxim de
randament atunci cand este utilizat pentru a evalua:

- gradul de motivatie al candidatului pentru ocuparea postului;

- cat de bine se va Incadra in grupul de munca din care va trebui sd faca parte.

Principalele tipuri de interviuri (structurat, nestructurat, semistructura) difera unele de alte
in ceea ce priveste rigiditatea, numarul intervievatorilor, gradul de profunzime al discutiei, stresul.
In ceea ce priveste acest din urma aspect, poate fi folosit interviul sub presiune care are drept scop
cercetarea reactiilor candidatilor in conditiile exercitarii unei presiuni psihice si care este
recomandat pentru posturi In care detinatorii acestora lucreaza sub stres.

Candidatii care au fost recomandati in urma interviului pentru selectie pot fi supusi in
continuare la anumite teste de angajare, urmarindu-se doua aspecte:

- identificarea punctelor slabe ale candidatilor care pot constitui restrictii sau
contraindicatii pentru posturile avute in vedere;

- stabilirea unei anumite ierarhizdri a aptitudinilor candidatilor, evidentiindu-le pe cele
cerute de posturile vacante.

Testele de angajare sunt instrumente de evaluare, inalt specializate, care implica sarcini de

executat, precum si multe conditii sau cerinte in special de aplicare si interpretare.

Asupra referintelor personale sau a recomandarilor care reprezintd declaratii cu privire
la un anumit candidat, facut de o tertd parte, exista opinii contradictorii, majoritatea specialistilor
in domeniu sustinand ca nu ar trebui folosite, deoarece au un caracter subiectiv si nici un candidat
nu ar cere referinte de la cineva care ar scrie ceva compromitator despre el. Cu toate acestea,
scopul recomandarilor este acela de a confirma datele furnizate de candidat in cuprinsul
formularului de cerere de angajare. Este de preferat cd accentul sa se pund pe recomandarile de la

locurile de munca anterioare.
Examenul medical are ca scop aflarea starii de sandtate a candidatului.

Interviul final se desfagoard cu candidatii care au depasit etapele de interviu si de testare,

in prezenta conducatorului ierarhic al compartimentului unde se afld postul vacant.
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In final, angajarea oricarui candidat potential trebuie si se facd respectand prevederile

legislatiei in domeniu.

3.8. Limbajul corpului, mediului si timpului in recrutarea si selectia resurselor
umane

Cunoasterea umand se bazeaza pe numeroase observatii, constiente sau inconstiente,
privind interpretarea comportamentului oamenilor.

Este demonstrat faptul ca, prin intermediul corpului nostru, chiar dacd dorim sau nu,
comunicam intotdeauna ceva celorlati si receptionam constant mesaje din lumea exterioard. Prin
intermediul procesului de comunicare urmarim in general mai multe scopuri, insd, in primul rand,
dorim sa speram sa fim Intelesi §i sd provocdm o anumita reactie sau un comportament specific
diferitelor situatii.

Felul in care stdm, mergem sau miscam corpul, hainele pe care le purtdim, masina pe care o
conducem sau serviciul unde lucram, toate aceste elemente comunicd celor din jur si exprima
mesaje la fel de clare ca si cuvintele.

Desi nu reactiondm, deseori suntem afectati Tn mod inconstient de elementele comunicarii
nonverbale.

Comunicarea nonverbald este aceea care faciliteaza codificarea informatiilor si
decodificarea mesajelor, iar atunci cand nu se armonizeaza sau este in contradictie cu mesajul
verbal, sau cu ceea ce se stie despre o anumitd persoand este cea careia i se acordd mai multd

credibilitate.

Limbajul corpului este una dintre principalele forme de comunicare nonverbald si
potrivit specialistilor este un instrument ajutdtor al limbajului verbal, care suplineste mesajele
acestuia, avand o semnificatie mai deosebitd, deoarece impresioneazd mai profund sau are un
efect mult mai puternic asupra celor din jur. In acest sens, cercetiri laborioase au ajuns la
concluzia ca interlocutorii sunt impresionati de cuvintele folosite in proportie de 8%, de intonatie
in proportie de 23%, iar de limbajul corpului in proportie de 69%.

Dupa unii autori, limbajul corpului este comunicarea nonverbald care se transmite prin
miscdri ale corpului si expre;ii faciale ale emitdtorului, precum §i prin pozitionarea fizica a
acestuia fata de receptor.

Limbajul corpului poate cuprinde mult mai mult decat interpretarea unui grup de semnale,
mesaje sau expre;ii ale corpului, deoarece cele ale sufletului spun mult mai mult despre noi.
Aceasta cu atit mai mult cu cat procesele sufletesti sunt atat de strans legate de expre;iile corpului,
incat unele fara altele nu pot exista.

Limbajul corpului nu este intotdeauna acelasi, ci poate avea semnificatii multiple, chiar in
cazul unor trdiri si emotii identice.

Dupa Horst Riickle, modul de manifestare a corpului este, in permanentd, subordonat unor

factori perturbatori externi, ca, de exemplu:
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Dispozitia de a face ceva;

Rolul jucat;

Mediul inconjurator;

Acordul sau dezacordul cu ceea ce se discuta;

Apropierea de celalalt;

- Experienta anterioard;

Forma fizicd din momentul respectiv;

Probleme de sanatate.

In opinia aceluiasi specialist, limbajul corpului nu este o limba striina, el este folosit de
fiecare dintre noi si trebuie numai recunoscut si inteles pentru a fi adus n zona constienta.

Prin urmare, cunoasterea limbajului corpului face posibila atat utilizarea limbajului
propriului nostru corp, cat si interpretarea comportarii colaboratorilor, avand astfel posibilitatea de

a reactiona efectiv si eficient in relatiile cu acestia.

Limbajul mediului (spatiului si vestimentatiei) este una dintre principalele categorii de
limbaj nonverbal care se exprima prin doua componente: spatiul de comunicare §i Imbracamintea,
inclusiv accesoriile.

> Spatiul de comunicare:

Referitor la spatiul sau distanfa de comunicare, literatura de specialitate indica faptul ca
anumite instincte sau planul vast al inconstientului par sa fie activate tocmai in relatie cu
comportamentul nostru legat de pastrarea distantei de comunicare. In acest sens, existd legile
»nescrise” care regleazd comportamentul nostru in functie de zone.

Nevoia noastrd aparentd de a revendica o anumitd zona sau suprafatd, un anumit
Hteritoriu” individual sau un anumit spatiu in care ne simfim In siguranta a fost examinata de multi
specialisti care au ajuns la concluzia cd omul are un ,,simt al spatiului”, care il determind sa il
protejeze de orice persoand straind.

Prin urmare, una din conditiile necesare pentru construirea unui bun raport interpersonal
poate fi alegerea distantei potrivite fatd de partener. Aceasta cu atat mai mult cu ciat modul de
folosire a spatiului poate oferi numeroase $i interesante mesaje:

- cand se pastreaza distantele recomandate oamenii sunt calmi si reactioneaza eficient;

- plasarea la o distantd potrivita de orator, auditoriul ascultd discursul mai atent,
apreciindu-1 ca mult mai agreabil;

- pentru a ocupa un spatiu mai restrans, un partener timid, complexat sau nesigur isi va
tine mainile strans lipite de corp si haina incheiata, stand totodata pe marginea scaunului;

- gesturile spatiale indicd, de asemenea, atat personalitatea si atitudinile omului, cat si stari
de dezinvoltura si incredere mai mult sau mai putin trecdtoare;

- cand cineva are vesti bune pentru un partener sau pentru un angajat (in cazul interviului),

in general se apropie, cand are vesti mai putin bune se indeparteaza sau pastreaza distanta.
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In ceea ce priveste spatiul sau zona de comunicare, studiile realizate, observarile efectuate
asupra comportamentului oamenilor, precum si experientele acumulate evidentiaza patru zone de
distanta:

- zona intima;

- zona personald (privata);

- zona sociala;

- zona publicd (generald).

> Limbajul vestimentatiei

Modul de a ne imbréca a facut si face obiectul multor reflectii.

Unii specialisti in domeniu evidentiaza faptul cd imbracamintea ofera o anumita imagine
asupra conceptiilor lor de baza, ceea ce Inseamnd cda Tmbracamintea oglindeste personalitatea
individului.

Din perspectiva managementului resurselor umane, utilizarea si semnificatia mesajelor sau
semnalelor limbajului vestimentatiei ne ajutd sa intelegem mai bine faptul cd intr-o lume a
comunicarii nonverbale aproape nelimitata, si vestimentatia constituie un mijloc important de
comunicare.

Preocuparea pentru o anumita estetica a elegantei, care are in vedere acordul dintre diferite
componente ale vestimentatiei, se justificd, in primul rand, in cazul acelor persoane care trebuie sa
se imbrace cu gust, dar si specific statutului sau social.

Specialistii in domeniu subliniazd faptul ca imbracamintea membrilor unei organizatii
trimite semnale clare despre competenta, seriozitatea si chiar promovabilitatea acestora. Faptul se
datoreaza unor sensuri stereotipe pe care le atasam, inconstient, diferitelor haine, pentru ca apoi sa
tratdim corespunzator pe cei care le poartd. Asa se explica faptul cd in multe situatii se prescriu
,,uniforme de serviciu”.

Prin urmare hainele au putere de comunicare. Dacd intr-adevar hainele comunica, se
datoreaza in parte si impactului asupra imaginii despre sine a purtatorului. Aceasta deoarece

imbracamintea adecvata poate accentua Intr-o masura sensibild increderea si stima fata de sine.

Limbajul timpului, ca si limbajul spatiului si vestimentatiei este un instrument ajutator al
limbajului verbal care suplineste, sprijind, contrazice sau substituie mesajele acestuia.

In acest sens, interpretarea mesajelor nonverbale ale timpului pot fi identificate cu
aprecierea comportamentului nostru, cu atat mai mult limbajul timpului poate fi folosit constient
sau inconstient pentru a manipula, supune $i controla, pentru a umili si desconsidera sau pentru a
comunica respect §i interes.

Diferitele valori pe care dam timpului sunt reflectate, in primul rand, in cuvintele pe care
le folosim. De exemplu, putem descrie o discufie cu o persoana nedoritd, ca i cum ar fi vorba de
,ore pierdute”. Dacd cineva ne va spune ca va face un anumit lucru ,,cat de curand posibil” poate

insemna ca nu-si va indeplini promisiunea daca nu i se reaminteste de mai multe ori.
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Cercetarile In domeniu au pus bazele teoriei limbajului timpului §i a unei stiinte care se
ocupa cu studiul limbajului timpului numita cronemica.

Potrivit literaturii de specialitate, modul in care putem comunicad prin limbajul timpului
este corelat cu urmatoarele aspecte:

- precizia timpului: Tn general timpul este considerat cd un ceva pretios si personal, iar
cand cineva isi permite sd 1l structureze, acesta comunica diferenta de statut. Cu cat suntem
nevoiti sau obligati sd asteptdm mai mult cu atit ne simtim mai umiliti sau desconsiderati si
inferiori ca statut social.

Daca suntem prezenti la o actiune, mai devreme sau mai tarziu vom oferi informatii despre
respectul si interesul nostru sau anumite semnificatii ca: atitudinea fatd de interlocutor sau fata de
actiunea respectiva, perceptia statutului si a puterii; de asemenea, putem folosi timpul pentru a
comunica nerabdarea sau pentru a irita si insulta.

- lipsa timpului: percepem timpul cd pe o resursa personald limitata si de aceea modul in
care fiecare alegem si 1l folosim comunica atitudinea noastra fatd de cei care solicitd o parte din
aceastd resursa.

De aceea, cercetdrile in domeniu evidentiazd faptul ca, in general, relatia de comunicare
pozitiva se dezvoltad proportional cu frecventa interactiunii sau cu timpul petrecut impreuna.

- timpul ca simbol este un aspect care tine de o anumita obignuintd, de un anumit ritm sau
de un anumit mod de viata, clar situate in timp.

Desi se poate presupune cd tofi percepem timpul Tn acelasi mod, totusi timpul este
perceput diferit de diverse societdti si culturi. De exemplu, latinii, in special italienii, nu fac
aproape niciodata caz de punctualitate, Tn timp ce pentru germani, scandinavi, britanici sau nord-
americani, problema timpului, a programului si a punctualitatii este extrem de importanta.

Din perspectiva managementului resurselor umane, utilizarea si semnificatia mesajelor
limbajului nonverbal ne ajutd sa intelegem mai bine reactiile sau comportamentul colaboratorilor
si sd actionam Tn mod corespunzator.

De aceea, in cadrul politicilor din domeniul resurselor umane ale unei organizatii,
comunicarea in general si comunicarea nonverbald in particular contribuie la desfasurarea in
conditii si cu rezultate cat mai bune atat a activitatilor de recrutare si selectie a personalului, cat si

a altor activitdti din domeniul managementului resurselor umane.
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CAPITOLUL 4
LUCRUL iN ECHIPA SI GESTIUNEA CARIERELOR

4.1. Lucrul in echipa

Membrii unei echipe lucreazd impreuna pentru a indeplinii sarcinile, iar structura
comunicarii in echipa influenteaza atat performantele echipei, cat si satisfactia angajatilor.

Cercetarile in domeniu indica faptul ca, lucrul in
echipd se bazeaza in principal pe comunicarea in interiorul
echipei, care are doud caracteristici: gradul de centralizare
al procesului de comunicare §i natura sarcinii pe care o are
echipa.

Gradul de centralizare al procesului de comunicare
aratd existenta a doua tipuri de retele de comunicare:

- reteaua centralizatd — in ea fiecare membru al
unei echipe trebuie sd comunice printr-un individ pentru a
rezolva problemele sau pentru a lua decizi si

- reteaua descentralizatd — 1n ea individzii pot

comunica liber cu al{i membrii ai echipei. Membrii

echipei proceseaza informatii In mod egal intre ei pana
cand toti cad de acord asupra unei decizii.

Experimental s-a demonstrat ca retelele centralizate realizeaza solutii mai rapide pentru
problemele simple, intrucdit membrii grupului transmit informatii relevante spre o persoand
centrala pentru decizie. In cazul retelelor descentralizate s-a demosntrat ci acestea sunt mai incete
pentru probleme simple, deoarece informatiile sunt transmise intre indivizi, pana cand cineva
uneste informatiile (partile) si rezolva problema. Tousi, pentru probleme mai complicate varianta
retelei descentralizate este mai rapida, deoarece toate informatiile necesare nu sunt limitate la o
singura persoanad, iar coordonarea informatiilor prin comunicatii larg raspandite furnizeaza o mai
mare implicare In solutie.

In concluzie, probleme simple se solutioneazi rapid de citre retelele centralizate, iar
problemele complicate se rezolva foarte bine prin intermediul retelelor descentralizate.

Intr-un mediu competitiv organizatiile folosesc grupuri si echipe pentru a face fata
problemelor complexe. Atunci cand activitatea echipelor este complexa si dificila ar trebui ca toti
membrii sa ia parte la schimbul de informatii. Echipele au nevoie de un flux de comunicatii liber
in toate directiile. Membrii grupului trebuie sa fie incurajati sd discute problemele intre ei i mare
parte din timpul angajatilor trebuie sa fie dedicate procesarii informatiilor. Totusi, grupurile care
efectueaza sarcini de rutind petrec mai putin timp procesand informatii si astfel, comunicatiile pot
fi centralizate.

O alta abordare a “lucrului n echipa” este prezentatd de G.A. Cole care defineste grupurile
de lucru autonome ca fiind o extindere a actiunii de Tmbogatire a postului asupra mai multor

posturi individuale. Metoda reflecta faptul ca exista numeroase exemple de grupuri sau echipe de
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lucru autonome care, dupa stabilirea si acceptarea In comun a obiectivelor ce urmeaza a fi atinse,
isi asuma modul in care acestea pot fi realizate, decid asupra distribuirii sarcinilor si a modului de
alocare a resurselor, hotdrdasc asupra metodelor ritmului si timpului de lucru, pot selecta si

perfectiona noi membri, controleazd munca sau comportamentul membrilor sau pot decide asupra

distribuirii recompenselor.

Prin urmare, acordarea grupurilor de angajati a unei

‘ mai mari libertati privind planificarea §1 organizarea

/ echipelor de lucru reprezinta o alta abordare a definirii sau
proiectarii posturilor.

In jurul acestei abordari au fost proiectate cu succes

fabrici intregi — Volvo (Suedia) si multe industrii din

=N m T Japonia, Europa, America de Nord, Australia si din unele

tari mai slab dezvoltate.

De asemenea, practicd manageriald in domeniu ilustreazd cd reproiectarea posturilor
incepe prin a oferi echipelor de lucru autonome un nivel mai ridicat de autonomie in munca. De
exemplu, uzina Uddevalla, din Suedia, care fabrici modelele de lux Volvo, foloseste echipe de
lucru autonome de 8 — 10 muncitori care lucreaza intr-o singurd zond, fiecare echipa ansambland
aproximativ trei magini pe schimb. Echipele de lucru respective nu au, de fapt, supraveghetori
directi, fiecare echipa stabilind un reprezentant care raporteazd unuia din directorii uzinei.

Dupa G.A. Cole, grupurile de lucru autonome sunt caracterizate prin urmatoarele:

- permit o deplind flexibilitate a muncii, prin rotatia posturilor;

- poseda un grad considerabil de autonomie in repartizarea muncii Intre mebrii grupului;

- poseda un grad considerabil de libertate in a-si planifica graficul de productie in limitele
directivelor generale;

- 151 organizeaza singure perioadele de odihna;

- au libertatea de a-si alege coordonatorul (liderul) de echipa;

- incurajeaza deplina participare a grupului la procesul de luare a deciziilor.

Avantajele echipelor de lucru autonome:

- asigurda schimbarea, in sens pozitiv, a atitudinii sau comportamentul angajatilor, in
general si al membrilor echipei In special;

- asigura responsabilitatea colectivd pentru rezultatele activitatii desfasurate si implicarea
fata de obiectivele organizationale;

- permite membrilor echipei de lucru sa dobandeasca noi aptitudini si sd utilizeze cat mai
bine pe cele existente;

- reduce numarul personalului de supraveghere;

- usureaza inlocuirea personalului absent, a celor care se imbolndvesc sau care se afla in
concediu;

- feedback-ul si evaluarea sunt realizate in functie de performanta intregului grup de lucru.
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Dezavantajele echipelor de lucru autonome:

- pentru a indeplini toate sarcinile care revin grupului sau pentru indeplinirea indatoririlor
suplimentare §i pentru a fi capabili s schimbe rolurile intre ei, membrii grupului trebuie Tncadrati
intr-un sistem de pregdtire adecvat sau de recalificare profesionala care poate atrage cheltuieli sau
resurse suplimentare;

- pot genera probleme pesonale intre membrii grupului, precum si unele dificultati cu

persoanele care preferd sd lucreze singure.

4.2. Dezvoltarea carierei

A. Definitii

Managementul carierei este procesul de proiectare si implementare a scopurilor,
strategiilor si planurilor care permit organizatiei sa 1si satisfaca necesitatile de resurse umane, iar
indivizilor sd 1si indeplineascd scopurile carierei lor.

Managementul carierei planificd §i modeleaza progresul indivizilor in cadrul unei
organizatii in concordantd cu evaludrile nevoilor organizatorice, precum si cu performantele,
potentialul si preferintele individuale ale membrilor acesteia.

Planificarea carierei face parte dintr-un sistem al carierei reprezentat printr-un set de
politici si practici utilizate In vederea satisfacerii necesitatii de resurse umane. Un astfel de sistem
are doud dimensiuni de baza:

- prima este sursa de personal, care poate fi internd — atunci cand posturile de conducere
sau de alt tip sunt ocupate din interiorul organizatiei, sau externa — atunci cand posturile sunt
ocupate printr-un proces de recrutare externd;

- a doua este reprezentatd de procesul de repartizare a sarcinilor — modalitatile prin care

sunt alocste conducatorilor compartimentelor si altor salariati noi sarcini si roluri.

B. Obiective

Principalele obiective ale dezvoltarii carierei:

- Promovarea unei politici de dezvoltare corespunzatoare a carierei in concordantd cu
natura activitatii desfasurate, precum si cu nevoile si cu posibilitatile individuale si
organizationale;

- Integrarea nevoilor si aspiratiilor individuale in nevoile si obiectivele organizationale:

- Satisfacerea nevoilor organizationale de dezvoltare si amplificare a imaginii pozitive sau
favorabile a organizatiei;

- Identificarea si menfinerea celor mai buni angajati sau a acelora cu perspective
profesionale certe prin satisfacerea nevoilor lor profesionale;

- Elaborarea unor planuri de carierd sau introducerea unor scheme de promovare speciale

pentru angajatii competenti pentru care nu sunt disponibile posturi corespunzatoare;
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- Asigurarea pregatirii §i dezvoltdrii necesare salariatilor pentru a le permite sa facd fata
oricarui nivel de responsabilitate, cu conditia ca acestia sd aiba potentialul sau capacitatea de a-1
atinge;

- Indrumarea si sustinerea salariatilor competitivi pentru atingerea obiectivelor personale
in functie de potentialul, nevoile si aspiratiile acestora;

- Revitalizarea angajatilor care manifesta o anumita stagnare sau plafonare a carierei lor;

- Obtinerea unor avantaje reciproce, atit pentru angajati cat si pentru organizatie.

C. Planificarea carierei

Planificarea carierei reprezintd un proces deosebit de complex si sistematic de stabilire a
obiectivelor carierei, de elaborare si implementare a strategiilor, de autoevaluare si analizd a
oportunitatilor, precum si de evaluare a rezultatelor.

Potrivit literaturii de specialitate, planificarea carierei reprezinta:

- Procesul de identificare a nevoilor, aspiratiilor i oportunitatilor privind cariera in cadrul
unei organizatii, precum si acela de realizare a unor programe de dezvoltare a resurselor umane;

- Procesul de alegere a ocupatiilor, organizatiilor si cailor de urmat in cadrul unei cariere;

- Procesul continuu de descoperire, dupa cum afirma Edgar Schein, in care o persoand
dezvoltd lent un concept propriu ocupational, ca rezultat al capacitdtilor sau abilitatilor, nevoilor,
motivatiilor §i aspiratiilor acesteia, precum si al propriului sistem de valori;

- Procesul prin care angajatii individuali identifica si traduc in viata pasii pentru atingerea
scopurilor cariereli.

De asemenea, procesul de planificare al carierei atat responsabilitatea individului, cat si a

organizatiei (fig. nr.1).

Feedback
Nevoile si Nevoile si Nevoile si
aspiratiile aspiratiile aspiratile ——
individuale individuale individuale
Nevoile si Nevoile si Nevoile si
aspiratiile aspiratiile —  aspiratiile
individuale individuale individuale
Nevoile si Nevoile si Nevoile si
aspiratiile aspiratiile aspiratile ——
individuale individuale individuale
Feedback

Fig.nr. 1 — Procesul planificarii carierei
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Astfel, individul trebuie sad-si identifice aspiratiile si abilitatile sau capacitatile, iar prin
evaluare si consiliere sd inteleagd care sunt eforturile necesare sau cerintele de pregdtire si
dezvoltare. Organizatia trebuie sd-si identifice nevoile i oportunitatile, sa-si planifice personalul
si sd asigure angajatilor sdi informatiile necesare si pregdtirea corespunzatoare dezvoltarii carierei.

In concluzie, nevoile organizationale nu pot fi satisficute dacd nevoile individuale sunt
neglijate.

Planificarea carierei organizationale

Planificarea carierei organizationale implicd urmatorii pasi:

= Identificarea angajatilor — organizatia trebuie sa identifice angajatii care doresc sa-si
cunoasca capacitatile, abilitdtile sau posibilitatile de dezvoltare, care acceptd instruirea necesara si
incearca sa-si asume responsabilitati sporite;

= Stabilirea cailor carierei:

- din perspectiva organizatiei — cdile carierei constituie informatii deosebite de importante,
necesare planificdrii resurselor umane, deoarece aceasta activitate are in vedere trecerea
planificata a angajatilor printr-o succesiune de posturi;

- din perspectiva individului — cdile carierei constau intr-o succesiune de posturi pe care
acesta doreste sa-1 detind pentru realizarea scopurilor personale si ale carierei.

= Stabilirea responsabilitdtilor:

Responsabilitatile organizatiei:

- evaluarea cat mai realista a obiectivelor organizationale;

- elaborarea unor modele, cat mai adecvate, de planificare si dezvoltare a carierei care sa
permitd managerilor atat administrarea propriilor cariere, cat si supravegherea planificarii §i
dezvoltarii carierelor subordonatilor;

- conducerea, susfinerea si utilizarea cat mai eficienta a unor programe privind
managementul carierei;

- organizarea unor sisteme informationale §i informatice care sa permitd actualizarea
permanenta a tutror informatiilor necesare in managementul carierei;

- consilierea carierei i dezvoltarea unor planuri organizationale si individuale;

- urmarirea $i actualizarea planurilor privind carierelor individuale ale angajatilor;

- evaluarea eforturilor personale de dezvoltare de-a lungul carierei.

Responsabilitatile angajatilor:

- autoevaluarea abilitatilor sau a capacitatilor, a nevoilor sau aspiratiilor personale, precum

si a propriului sistem de valori;

analiza atenta a obiectivelor sau optiunilor privind cariera individuald;

comunicarea nevoilor individuale de pregatire si dezvoltare;

elaborarea i urmdrirea planurilor de actiune in domeniul carierei.

= Dezvoltarea planurilor individuale

Potrivit specialistilor, dezvoltarea unui plan al carierei cuprinde patru etape de baza:

- Evaluarea cu ajutorul individului a abilitdtilor, intereselor si obiectivelor carierei sale;

- Evaluarea de catre organizatie a capacitatilor sau abilitdtilor si a potentialului indivizilor;
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- Comunicarea optiunilor carierei individuale si a oportunitatilor organizationale;

- Consilierea carierei pentru stabilirea unor obiective realiste si a unor planuri adecvate
pentru indeplinirea lor.

Planificarea carierei individuale

In timp ce planificarea carierei organizationale se concentreazi aspra posturilor si
necesitatilor pe termen lung si scurt ale organizatiei, planificarea carierei individuale se
concetreaza asupra capacitatilor, abilitatilor sau calificarilor angajatului, dar si asupra nevoilor sau
aspiratiilor acestuia.

Perspectiva individuala a planificdrii carierei este deosebit de importantd, deoarece
constituie o problema care preocupd in general oamenii si in special tinerii.

Factorii care influenteaza alegerea carierei:

- autoidentitatea — modul in care ne Intelegem pe noi insine, imaginea despre sine;

- interesele — aspecte dupa care oamenii se ghideaza de cele mai multe ori in alegerea unei
cariere;

- personalitatea — orientarea personald, nevoile de afiliere, de sucucces sau de realizare, de
autoritate sau de putere.

In opinia lui John Holland, expert in consilierea carierei, personalitatea unui individ este
un factor determinant In alegerea carierei, si in acest sens a identificat medii profesionale i tipuri
de oameni care sunt atrasi Tn mod specific de valori, motive, nevoi. Din acest punct de vedere
exista mai multe tipuri de personalitate sau orientari:

- orientarea realista — oamenii sunt atrasi de cariere sau ocupatii Intr-un mediu profesional
bine ordonat, cu putine cerinte sociale;

- orientarea privind cunoasterea — oamenii sunt atrasi mai mult de activitdfi care implica
gandire, organizare, intelegere;

- orientarea sociald — oamenii sunt atrasi de cariere care implica relatii interpersonale sau
activitati de informare, ajutorare si dezvoltarea altora;

- orientarea conventionalda — oamenii sunt atrasi de activitdfi care implicd o anumitd
structurd, legi, reglementari §i in care se asteaptd ca angajatii sa subodoneze nevoile personale
celor organizationale;

- orientarea Intreprinzdtoare — oamenii sunt atrasi de cariere care implica activitdti al caror
scop este influentarea celorlalti pentru atingerea obiectivelor organizationale;

- orientarea artisticd — oamenii sunt atrasi de cariere care implicd autoexprimarea prin
creatie artistica sau activitati individuale.

In concluzie, problema principali care se pune este aceea de a stabili in ce tip de orientare
in cariera se incadreaza un individ, dupa care se trece la elaborarea strategiei de cariera in vederea
pregatirii pentru posturile compatibile cu orientarea sa.

- mediul social;

- tehnica si tehnologia;

- educatia sau pregatirea;

- nivelul ocupational;
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- situatia sociala;

- economica a familiei.

D. Stadiile carierei

Stadiile carierei sau fazele de dezvolatre ale carierei stau la baza intelegerii dinamicii
carierei. De asemenea, nu este suficienta Intelegerea numai a stadiilor carierei, dar si a stadiilor
vietii Intrucat, individul trece prin stadiile carierei la fel cum trece si prin stadiile vietii, iar
interdependenta acestora este foarte importantd. Aceasta, cu atat mai mult cu cat fiecare etapa din
cariera, respectiv fiecare perioada de experiente similare, duce la un nivel superior de intelegere
de sine cd urmare a succesului sau nsuccesului, iar fiecare experientd de viatd modificd atat

aspiratiile, preferintele si dorintele individului privind cariera, cat si comportamentul acestuia.

In acest sens, Schein a reusit sd contureze stadiile ideale ale unei cariere (tabelul nr.1):

Nr.crt Varsta Stadiile
1 0-21 Dezvoltare, fantezii, explorare
2 16 - 25 Intrarea in domeniul muncii
3 16 - 25 Pregitire de baza
4 17 - 30 Cariera timpurie
5 25+ Mijlocul carierei
6 35-45 Crizele de la mijlocul carierei
7 40+ Cariera tarzie
8 40+ Declin si eliberare
9 Pensionare (retragere)
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Dupa alti autori, indiferent de activitdtile desfasurate de-a lungul vietii lor, majoritatea
oamenilor trec prin patru stadii principale: explorare, stabilire, mijlocul carierei, eliberare (fig.
nr.2):

Avansare Phid

Eliberare

Dezvoltarea carierei

Stabilire

Explorare
I I I I I I
Varsta

v

Fig. nr. 2 — Stadiile carierei

Stadiul 1: explorare — este un timp al descoperirii si optiunii, individul exploreaza diverse
alternative ocupationale, o varietate larga de posturi sau activitati, incearca sa le Inteleaga si sa le
compare cu propriile interese, aspiratii, preferinte, dorinte si posibilitati, precum si cu propriul
sistem de valori.

Stadiul 2: stabilire — cea mai importanta perioada a vietii active; are loc procesul acceptarii
unei anumite organizatii, angajarea intr-un anumit post si integrarea in organizatia respectiva.
Angajatul trece de la relatia de dependenta caracteristica stadiului de explorare la o activitate
independentd, deoarece si-a demonstrat competenta intr-un anumit domeniu.

Stadiul 3: mijlocul carierei — oamenii se concentreaza pe avansarea spre obiectivele - cheie
ale carierei lor; este stadiul carierei in care se asteaptd sa se treaca de la situatia celui ce invata la
statutul omului de actiune, este perioada in care oamneii fac o evaluare a succeselor sau
realizirilor obtinute, eliminind acele obiective pe care le recunosc ci fiind nerealiste. In acest
stadiu, oamneii realizeazd sau constientizeaza in general importanta muncii $i carierei lor si
pregitesc optiunile finalului de carierd. In acest stadiu al carierei poate avea loc dezvolatrea unor
interese in afara muncii sau planificarea unei a doua cariere.

Stadiul 4: eliberare — dupa un mijloc de carierd dezvoltat mai mult sau mai putin, multi
oamnei preferd o crestere mai lentd, o viatd mai putin organizata, un ritm mai pufin impus si chiar
o stagnare. Desi stadiul eliberdrii semnifica apropierea si acceptarea pensiondrii, unii specialisti in
domeniu apreciaza ca este o impresie gresita atunci cand se considera ca ar fi vorba de un declin.

De exemplu, pot fi incredintate si acceptate roluri mult mai reduse, cu o mai mica responsabilitate,
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iar relatiile de munca pot fi adaptate in raport cu valoarea lor pentru individ §i cu cantitatea de
efort pe care acesta este dispus sd o depund pentru a le mentine.

In concluzie, se poate observa ci relativa coincidenta intre stadiile sau fazele dezvoltarii
carierei §i cdile carierei intdreste relatiile sau interdependentele intre individ si organizatie, o
importantd deosebitd 1n acest sens avand-o procesul de socializare organizationala.

Din perspectiva individului, procesul de socializare organizationald este legat de
dezvoltarea carierei, In timp ce, prin socializare, organizatia asteaptd o performanta individuald cat
mai Tnalta.

Socializarea poate fi formald, ori de cate ori se stabilesc programe de orientare ale noilor
angajati, sau informald, ori de cate ori managerii aduc la cunostinta angajatilor noi informatii

relevante despre asteptarile angajatilor.

E. Recomandari finale privind cariera

Conform teoriei §i practicii manageriale in domeniul resurselor umane in general si
comportamentul organizational in special, John R. Schermenhorn si colaboratorii subliniaza
necesitatea cunoasterii i intelegerii cat mai corecte a urmatoarelor cerinte:

- Performanta — obtinerea unei Tnalte performante in orice domeniu de activitate conduce
la aprecierea superiorilor, la castigarea respectului colegilor si subordonatilor si atrage atentia
asupra potentialului inalt al oricarui individ;

- Rezistenta vizibilda — individul nu trebuie sa ezite pentru a se asigura ca ceilalfi i
recunosc efortul, activitatea depusa, performantele obtinute; aceasta este o relatie publica si
totodatd, o sarcind care trebuie Indeplinitd intr-o manierd profesionala;

- Dorinta pentru schimbare — individul nu trebuie sd neglijeze sau sd piardd sansele de
promovare in interiorul sau in afara organizatiei;

- Descopera un mentor — constituie un mare avantaj pentru individ existenta unei
persoane, situata la un nivel ierarhic superior, in calitate de mentor, deoarece individul are
posibilitatea sa fie Indrumat §i sa-si sustind cariera cu ajutorul unei persoane care poate sa-i dea
sfaturi, sd-1 creeze oportunitdti; pentru aceasta ambii parteneri trebuie sa dea dovada de
flexibilitate si sa fie pregatifi pentru un comportament care sa conducd la realizarea obiectivelor
propuse;

- Conducerea propriei cariere — pe parcursul carierei individul trebuie sd ramana activ, sa
gandeascd serios si sistematic la evolufia carierei respective; prin urmare, trebuie sa fie mereu
pregétit pentru a face fatd noilor oportunitati de dezvolatre a carierei, iar managerii sa fie capabili
sa adopte o atitudine adecvata fata de plafonarile carierei personale si fatd de subordonatii sai;

- Educstia continuad — este necesard o educatie permanenta, deoarece succesul pe termen

lung nu poate fi obtinut fara o educstie continua de-a lungul vietii.
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CAPITOLUL 5
CULTURA ORGANIZATIONALA

5.1. Definitie

Dupa opinia noastrd, cultura organizationald rezida in ansamblul valorilor, credintelor,
aspiratiilor, asteptdrilor si comportamentelor conturate in deursul timpului in fiecare organizatie,
care predomina in cadrul sau si-i conditioneaza direct si indirect functionalitatea si performantele.

Cultura organizationald constituie o parte intrinseca a abordarilor moderne privitoare la
managementul resurselor umane. In fapt, ascendenta preocupirilor teoretice si abordarilor
pragmatice privitoare la cultura organizationald reflectd noua viziune asupra resurselor umane in
firma moderna si a noului tip de management implicat. Concomitent insd, cultura organizationald,
prin sfera sa de cuprindere si implicatiile sale depaseste sfera strictd a managementului
organizatiei. Practic, toate procesele de firma, indiferent de natura lor — manageriald, economica,
tehnicd, juridica, etc. — sunt influentate sensibil sub raportul continutului si modalitdtilor de
desfasurare de cultura organizationala.

La perceperea culturii organizationale in complexitatea sa o contributie majora aduc
precizirile realizate de renumitul profesor olandez Geert Hofstede. In opinia sa, cultura
organizationald este:

- holistd, in sensul ca reprezinta mai mult decat suma partilor componente;

determinata istoric, Intrucét reflecta evolutia in timp a organizatiei;

conectatd la elementele de naturd antropologica (simboluri, rituri, etc.);

fundamentata social, deoarece este creatd si pastrata de grupul de persoane ce alcatuiesc
organizatia;

- greu de modificat datoritd complexelor elemente umane implicate.

5.2. Simbolurile

In calitate de componente majore ale culturii organizationale simbolurile ofera semnificatii
sau intelesuri comune componentilor sai asupra unor elemente organizationale de interes de grup,
permitandu-le sa comunice si sa se armonizeze.

Simbolul cultural poate fi reprezentat de un obiect, un eveniment sau o formula ce serveste
drept ,,vehicul” pentru a transmite un mesaj cu anumitd semnificdtfie in cadrul organizatiei
respective. Prin simboluri culturale se transmit sensuri ce releva filozofia si valorile, idealurile,
credintele sau asteptarile partajate de salariatii organizatiei. Spre exemplu, un smbol poate fi insasi
denumirea organizatiei atunci cind ea reprezintd un element de esentd prin activitatea sa. In
aceastd categorie Intrd denumiri de societati cum ar fi: Inovativa, Tandem, etc.

Denumirile firmelor competitive devin in timp simboluri pentru ceea ce reprezinta ele in
economie. Astfel, Philips sau Mercedes sunt simboluri ale calitdtii de varf In domeniul
televizoarelor si, respectiv, al automobilelor. Emblema sau logosul companiei reprezintd adesea
un sibmol major pentru salariatii si clientii sdi. Spre exemplu, tigrul, simbolul firmei Exxon,

sugereaza puterea pe care o genereaza carburantul comercializat si, concomitent, pe care o detine
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una dintre cele mai mari companii petroliere din lume. Limbajul oficial sau in jargon este un
frecvent purtdtor de simboluri organizationele.

In firmele competitive din tirile dezvoltate ia amploare practici formularii de
comandamente sau de proverbe ce sintetizeazd conceptia organizatiei privind desfasurarea

activitatilor.

5.3. Normele comportamentale organizationale

O altd formda de manifestare a culturii organizationale o constituie normele
comportamentale. In fapt, exista doud categorii de norme.

Prima, cea mai cunoscutd, este reprezentatd de normele formale, implementate prin
reglementari oficiale de naturd organizatorica: regulamentul de ordine interioard, manualul
organizarii sau regulamentul de organizare si functionare, descrierile de functii i posturi. Aceste
documente, la care se adauga unele dintre deciziile adoptate de managementul firmei, cuprind
prevederi referitoare la comportamentul salariatilor in situatiile ce au implicatii semnificative
asupra functionarii performantelor organizatiei: relatiile sefi — subordonati, securitatea muncii,
prezenta in firma, primirea §i tratarea vizitatorilor, asigurarea confidentialitdtii informatiilor,
cooperarea intre executanti la nivelul locurilor de muncd, recompensarea eforturilor si
performantelor, sactionarea ilegalitatilor, etc.

A doua categorie de norme comportamentale sunt cele Informale, care, desi nu sunt
inscrise in nici un document, au o mai mare influentd asupra comportamentului organizational.
Conturate Tn decursul perioadei precedente, normele informale stabilesc modul de abordare si
comportare in situatii umane ce prezintd mare importantd pentru majoritatea salariatilor:
celebrarea unor evenimente sociale importante (Craciunul, implinirea unui numar de ani de la
infilntarea firmei), sarbatorirea unor evenimete personale ale salariatilor (promovare in post,
sarbatorirea onomasticilor, casatorie, nastere copii, pensionare, etc.), relatiile dintre executanti si
sefi, etc.

In activitatea curentd a firmei, normele formale si cele informale se Iintrepatrund,
conditionand in mare masura continutul si modul de derulare a comportamentelor organizationale

predominante la nivelul organizatiei.

5.4. Ritualuri si ceremonii

In strénsa legatura cu normele organizationale - cu care intr-o anumitd misura se suprapun
- sunt ritualurile. Prin intermediul acestora se programeaza anumite evenimente $i modul lor de
derulare, promovandu-se si sarbatorindu-se astfel valori si comportamente majore din cadrul
culturii organizationale.

Mai concret, un ritual reprezinta un set de actiuni planificate, cu un continut dramatic, prin
care se da expresie culturala anumitor valori organizationale, in vederea fortificarii lor Tn cadrul
organizatiei.

Potrivit lui Harison Trice si Janice Bezer, in cadrul unei organizatii se manifesta 6 tipuri de

ritualuri, pe care le prezentam in tabelul urmator:
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Nr. Tipul Continut

crt.
0 1 2
1 | De pasaj Marcheazd schimbarea postului, rolurilor §i statutului anumitor persoane

(trecere) in cadrul organizatiei. De exemplu, ceremonii de avansare a sefilor.

2 | De degradare | Puncteazd pierderea pozitiei si puterii organizationale, de regula
manageriald, de catre o persoand subliniind ca este determinatd de
rezultatele necorespunzatoare obtinute. De exemplu, concedierea unui sef.

3 | De implinire | Evidentiazd performantele salariatilor si le amplificd puterea, de reguld
(performantd) | prin acordarea de recompense pentru anumite realizdri. De exemplu,
acordarea premiului pentru cel mai bun vanzator sau Inginer in cadrul
unei festivitati.

4 | De reinnoire | Ofera un continut nou relatiilor §i proceselor din organizatie prin
introducerea de noi elemente, cel mai frecvent prin programe de
dezvoltare profesionald a managerilor si specialistilor finalizate intr-un
mod festiv. De exemplu, ceremonia acordarii diplomelor.

5 | De reducere a | Stabileste proceduri de implicare a partilor cu interese potential
conflictelor divergente pentru a elimina sau diminua conflictele. De exemplu,
desfasurarea si celebrarea finalizarii negocierilor dintre managementul
firmei si sindicate prin semnarea acordului intr-un cadru festiv.

6 | Deintegrare |Incurajeazia si dezvoltid situatiile de simtire si trdire colectiva,
legitimandu-le si stabilindu-le o anumitd derulare, de naturd sa
impresioneze participantii placut si sd le dezvolte sentimente de
apartenenta la grup. De exemplu, sdrbatorirea Craciunului sau Pastelui in
cadrul firmei la nivelul intregii organizafii sau a unor subdiviziuni

organizatorice majore.

Fiecare dintre aceste ritualuri serveste atingerii anumitor scopuri importante pentru
organizatie. Astfel, ritualul de Tmplinire 151 propune sa incurajeze eforturile si performantele
individuale si/sau de grup, demonstrand ca salariatii pot obtine performante si cd acestea vor fi
rasplatite.

5.5. Statuturile si rolurile personalului

Cele doua elemente la care ne referim nu sunt considerate de toti specialistii ca fiind
componente ale culturii organizationale. Dupa opinia noastrd, ele se afla la intersectia dintre
cultura organizationald - individ - colectivitate si sistemul organizatoric al firmei, functional
marcandu-le puternic pe ambele. De aceea consideram necesar si util sd punctam cateva elemente
de baza privitoare la continutul lor.

Statutul se refera la pozitia si prestigiul pe care un salariat le are in cadrul organizatiei, asa
cum sunt ele percepute, de regula, de catre componentii sdi. Statutul aratd ca o persoand este
perceputa ca fiind mai bund, performanta si influentd comparativ cu celelalte sau viceversa.
Expresia concreta a statutului unui manager este reprezentatd de deferenta pe care ceilalti i-o arata
in mod obignuit.
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Majoritatea specialistilor considera cd statutul unui salariat intr-o firma are o tripla
determinare:

a) functionald, ce reflecta profesia si tipul de activitate realizat (de exemplu un
inginer are un statut functional mai ridicdt decat un muncitor necalificat);

b) ierarhica raportat la postul pe care salariatul 1l ocupa, la sfera competentelor si
responsabilitatilor ce-i sunt atribuite;

c) personald sau informald, ce reflecta cunostintele, calitdtile, aptitudinile si
deprinderile salariatului respectiv

Statutul informal exprimd de fapt perceptia pe care ceilalti salariati o au asupra valorii
individuale a  persoanei in cduzd. Statutul personal poate potenta sau, dimpotrivda, diminua
celelalte doua statuturi, in functie de continutul lor.

In organizatie cele trei tipuri de determinari se intrepatrund generand un statut global sau
de ansamblu, care de fapt este perceput de salariati si prezintd importanta functionald. Statutul
managerilor este simbolizat si prin anumite elemente concrete - birouri separate, mobild
superioara, secretara la dispozitie etc.

Expresia pragmaticd a statutului unei persoane o reprezinta rolurile pe care efectiv le
exercitd, indiferent de natura proceselor de munca realizate. Impactul real al rolurilor unui salariat
este cu atat mai mare Tn organizatie, cu cat statutul sau e mai ridicat. De aici importanta deosebita
- in special pentru cadrele de conducere - construiasca statuturi puternice, care sa le asigure
acestora manifestarea cd lideri autentici.

5.6. Istorioare si mituri

O ultimd modalitate majora de exprimare a culturii organizationale, cu o importanta
deosebitd, mai ales in firmele cu o anumita traditie si cu performante de varf, o reprezinta
istorioarele organizationale. In esentid istorioarele relateazi o succesiune de evenimente
desfasurate in organizatie la un moment dat, ce prezintd un sens simbolic prin abordarea si
solutionarea situatiilor umane cu implicatii majore pentru salariati si/sau organizatie. Ele
evidentiazd anumite asteptari comune, partajate de tofi sau o mare parte dintre salariati sub forma
de evenimente derulate candva in firma. Istorioarele se povestesc in mod repetat, versiunea ultima
adaugand uneori detalii noi mai mult sau mai putin fictive, contribuind astfel la intipdrirea sa in
memoria salariatilor si la actualizarea asteptdrilor pe care le 1inglobeaza. Istorioarele
organizationale contribuie la conturarea anumitor trdsaturi ale culturii organizationale si la
onorarea (celebrarea) virtutilor "eroilor" firmei.

Frecvent, istorisirile sunt astfel structurate incat sa evidentieze tensiunea intre valori opuse
- egalitate/inegalitate, sigurantd/nesiguranta etc. - prin prezentarea ambelor laturi ale situatiei
conflictuale si a modului sau de solutionare. Tipic, istorioara organizationald prezinta o situatie
organizationald ce implicd tensiune si incertitudine, iar rezolvarea relatata constituie o modalitate
de a fortifica organizatia dezvoltand anumite comportamente organizationale.
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CAPITOLUL 6
MANAGERII SI LEADERSHIPUL

6.1. Definitia managerului
Managerii sunt persoanele aflate In posturi-cheie in organizatie, carora le sunt nemijlocit
subordonati alti componenti ai firmei, ce iau decizii de conducere, deci care influenteaza in mod

direct actiunile §i comportamentul altor persoane.

6.2. Tipuri de manageri

Modul de a concepe si realiza procesele si relatiile manageriale, actiunile si
comportamentul utilizat cu precadere de cdtre manageri diferda Intr-o anumitd masurd. Prin
abordarea bidimengionala a tipurilor §i stilurilor de management se pot identifica tipuri specifice
de manageri:

a) Managerul populist

- lipsa unui management strategic;

- prioritate acordata rezolvarii unor pretentii salariale;

- tergiversarea disponibilizarilor de personal, chiar dacad situatia concreta a firmei o
impune;

- apelarea unor Tmprumuturi mari pentru salarii care conduce la incalcarea corectiilor

fundamentale dintre Indicatorii economici (productivitate, salariul mediu etc.)

b) Managerul autoritar

- acorda o atentie deosebitd problemelor restructurarii;

- managerul are o bogata experientd anterioard si o personalitate solida;

- este foarte competent profesional;

- da dovada de corectitudine, severitate, exigenta, seriozitate fata de salariati;

- dezinteres pentru problemele sociale;

- disponibilizarea personalului In somaj;

- urmareste maximizarea profitului;

¢) Managerul incompetent

- nemultumeste pe toatd lumea;

- absenta unei strategii realiste;

- lipsd de initiativa, curaj in asumarea unor riscuri;

- neadaptare la schimbarile din mediul ambiant;

usor coruptibil.
d) Managerul participativ-reformist
- considera ca poate fi realizata restructurarea din mers cu asigurarea unui parteneriat al

salariatilor, acestia fiind convinsi cd ce se Intreprinde este in interesul lor;

spirit Thovator, creator;

curaj In asumarea riscurilor;

capacitate ridicata de antrenare;
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disponibilitate pentru comunicare;

flexibilitate in situatii de criza sau conflict de munca;

strategii clare;

- madsuri preventive de evitare a crizelor.

e) Managerul conciliator

- compromis intre cele doua tendinte considerate contrarii;

- realizeaza performante medii Tn ambele situatii;

- strategii de supravietuire si o conducere abila, de pe o zi pe alta;

- abilitate in situatiile conflictuale, face concesii in relatiille cu sindicatele, dupa
care este mai dur cu acestia;

- tendinta spre o transparenta mai redusa sau spre manipularea sindicatelor.

6.3. Definitia leadershipului

Leadershipul - unul dintre evenimentele cel mai frecvent examinate si actuale ale
managementului — este procesul prin care o persoand stabileste un scop sau o directie pentru una
sau mai multe persoane si-1 determind sa actioneze impreund cu competenta si deplind dedicare in
vederea realizarii lor.

La baza lidershipului se afld spiritul de echipd, definit ca fiind starea ce reflectd dorinta
oamenilor de a gandi, simti §i comporta armonizat in vederea realizarii unui scop comun.

Spiritul de echipa este rezultatul integrarii a patru procese:

construirea increderii intre persoanele implicate;

stabilirea unei misiuni $i a unor scopuri clare la care adera persoanele;

- derularea de procese decizionale participative;

motivarea puternica, individuald §i de grup, pentru a contribui la realizarea telurilor
comune.

Fara spirit de echipd leadershipul nu existd. Concretizarea lui o constituie faptul cd in
procesul de realizare a scopului leaderul este ,urmat” de celelalte persoane in conditiile unei
puternice implicari competente, afective si actionale, cele care determind in fapt obfinerea

rezultatelor scontate.

6.4. Determinantii leadershipului

Caracteristicile native ale persoanei sau leaderului reprezintd un prim determinant.
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Fig. 1 Determinantii continutului si formelor de manifestare a leadershipului

Putem mentiona cateva dintre cele mai importante calitati personale pe care se bazeaza
leadershipul. Inteligenta este prima dintre acestea. Inteligenta nativa se reflectd in capacitatea
de formula obiective eficace si atractive pentru ceilalti, In capacitatea de a stabili modalitati
eficace de atragere a altor persoane la realizarea obiectivelor, in sesizarea acelor argumente care,
odata prezentate, atrag si conving pe ceilalti sd se implice in derularea proceselor de munca
necesare. Esentiala este considerata si o alta calitate - charisma - mai putin abordatd in literatura
manageriald din Romania.

Prin charisma se intelege abilitatea unei persoane de a inspira sau a amplifica implicarea
altor persoane in derularea anumitor actiuni.

Charismd este o emanatie specifica, proprie leaderilor de succes, ce explica In mare
masurd de ce sunt urmati in realizarea idealurilor si actiunilor demarate de un numar mare de
persoane. Aproape toti conducatorii renumiti de tari sau mari organizatii au posedat charisma la
un Tnalt nivel. Specialistii au decelat caracteristici pozitive ale charismei, atunci cand aceasta ia in
considerare interesele si binele unei mari categorii de persoane.

Concomitent, alti specialisti au punctat existenta unor caracteristici negative ale charismei,
ce se manifesta prin tendinta leaderului de a-si supraimpune puterea $i controlul personal asupra
celorlalti, neglijand sau chiar "strivind", in fond, interesele, aspiratiiile si/sau binele celor ce
lucreaza. Deci, elementul in functie de care se catalogheaza charisma ca fiind pozitiva sau

negativa este daca aduce sau nu bine celor ce urmeaza leaderul care o exercita.
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CAPITOLUL 7

CODUL MUNCII
instrumentul de reglementare a raporturilor de munca

7.1. Contractul individual de munca

1. Incheierea contractului individual de munci

Contractul individual de muncad este contractul in temeiul cdruia o persoand fizica,
denumita salariat, se obliga sa presteze munca pentru si sub autoritatea unui angajator, persoana
fizica sau juridica, in schimbul unei remuneratii denumite salariu.

Clauzele contractului individual de munca nu pot contine prevederi contrare sau drepturi
sub nivelul minim stabilit prin acte normative ori prin contracte colective de munca.

Contractul individual de munca se incheie pe duratd nedeterminata.

Prin exceptie, contractul individual de munca se poate incheia si pe durata determinatd, in
conditiile expres prevazute de lege.

Persoana fizica dobandeste capacitate de munca la implinirea varstei de 16 ani.

Persoana fizicd poate incheia un contract de munca in calitate de salariat si la implinirea
varstei de 15 ani, cu acordul parintilor sau al reprezentantilor legali, pentru activitati potrivite cu
dezvoltarea fizicd, aptitudinile si cunostintele sale, dacd astfel nu 1i sunt periclitate sinatatea,
dezvoltarea si pregatirea profesionala.

Incadrarea in munci a persoanelor sub varsta de 15 ani este interzisa.

Incadrarea in munci a persoanelor puse sub interdictie judecitoreasca este interzisa.

Incadrarea in munci in locuri de munca grele, vatimatoare sau periculoase se poate face
dupa implinirea varstei de 18 ani; aceste locuri de munca se stabilesc prin hotarare a Guvernului.

In sensul Codului Muncii, prin angajator se intelege persoana fizicd sau juridica ce poate,
potrivit legii, sd angajeze forta de munca pe baza de contract individual de munca.

Persoana juridicd poate incheia contracte individuale de munca, in calitate de angajator,
din momentul dobandirii personalitatii juridice.

Persoana fizica dobandeste capacitatea de a incheia contracte individuale de munca in
calitate de angajator, din momentul dobandirii capacitatii depline de exercifiu.

Este interzisad, sub sanctiunea nulitdtii absolute, incheierea unui contract individual de

Contractul individual de munca se incheie Tn baza consimtdméantului partilor, in forma
scrisd, 1n limba roména. Obligatia de incheiere a contractului individual de munca in forma scrisa
revine angajatorului. Forma scrisa este obligatorie pentru incheierea valabild a contractului.

Anterior Tnceperii activitatii, contractul individual de muncd se Inregistreazd in registrul
general de evidenta a salariatilor, care se transmite inspectoratului teritorial de munca.

Angajatorul este obligat cd, anterior Inceperii activitdfii, sa inmaneze salariatului un
exemplar din contractul individual de munca.

Munca prestatad in temeiul unui contract individual de munca constituie vechime in munca.
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Obligatia de informare

Anterior incheierii sau modificarii contractului individual de munca, angajatorul are
obligatia de a informa persoana selectata in vederea angajarii ori, dupa caz, salariatul, cu privire la
clauzele esentiale pe care Intentioneaza sa le inscrie in contract sau sd le modifice.

1) Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau a salariatului se
considera indeplinitd de catre angajator la momentul semnarii contractului individual de munca
sau a actului aditional, dupa caz.

Persoana selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, va fi informata cu privire
la cel pufin urmatoarele elemente:

a) identitatea partilor;

b) locul de munca sau, in lipsa unui loc de muncd fix, posibilitatea ca salariatul sa
munceasca in diverse locuri;

¢) sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

d) functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Romania sau altor acte
normative, precum si fisa postului, cu specificarea atributiilor postului;

d”1) criteriile de evaluare a activitatii profesionale a salariatului aplicdbile la nivelul
angajatorului;

e) riscurile specifice postului;

f) data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;

g) in cazul unui contract de muncd pe durata determinatd sau al unui contract de munca
temporara, durata acestora;

h) durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;

1) conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si duratd acestuia;

j) salariul pe baza, alte elemente constitutive ale veniturilor salariale, precum si
periodicitatea platii salariului la care salariatul are dreptul;

k) duratd normdld a muncii, exprimata in ore/zi i ore/sdptamana;

1) indicarea contractului colectiv de muncad ce reglementeaza conditiile de munca ale

salariatului;

m) durata perioadei de proba;

Elementele din informarea trebuie sa se regaseasca si in continutul contractului individual
de munca.

Orice modificare a unuia dintre elementele prevazute mai sus in timpul executarii
contractului individual de muncd impune incheierea unui act aditional la contract, intr-un termen
de 20 de zile lucrdtoare de la data aparitiei modificarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea
modificare este prevazuta in mod expres de lege.

La negocierea, incheierea sau modificarea contractului individual de munca, oricare dintre

parti poate fi asistatd de terti, conform propriei optiuni, cu respectarea prevederilor privind
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informatiile furnizate salariatului: prealabil Incheierii contractului individual de munca, intre parti
poate interveni un contract de confidentialitate.

2) In cazul in care persoana selectati in vederea angajarii ori salariatul, dupd caz, urmeaza
sa 1s1 desfasoare activitatea in strdindtate, angajatorul are obligatia de a-1 comunica In timp util,
inainte de plecare, informatiile prevazute la punctul anterior, precum si informatii referitoare la:

a) durata perioadei de muncd ce urmeaza sa fie prestata in straindtate;

b) moneda in care vor fi platite drepturile salariale, precum si modalitatile de plata;

¢) prestatiile in bani si/sau 1n naturd aferente desfasurarii activitatii in strainatate;

d) conditiile de clima;

e) reglementarile principale din legislatia muncii din acea tara;

f) obiceiurile locului a caror nerespectare i-ar pune in pericol viata, libertatea sau
siguranta personala;

g) conditiile de repatriere a lucratorului, dupa caz.

Aceste dispozitii se completeaza prin legi speciale care reglementeaza conditiile specifice
de munca in strdindtate.

In situatia in care angajatorul nu isi executa obligatia de informare previzuti, persoana
selectata in vederea angajarii ori salariatul, dupa caz, are dreptul sa sesizeze, in termen de 30 de
zile de la data neindeplinirii acestei obligatii, instanta judecatoreascd competentd si sd solicite
despagubiri corespunzdtoare prejudiciului pe care l-a suferit ca urmare a neexecutdrii de catre

angajator a obligatiei de informare.

Clauze specifice
In afara clauzelor esentiale privind informarea, intre parti pot fi negociate si cuprinse in
contractul individual de munca si alte clauze specifice:
a) clauza cu privire la formarea profesionala;
b) clauza de neconcurenta;
¢) clauza de mobilitate;

d) clauza de confidentialitate.

La incheierea contractului individual de munca sau pe parcursul executarii acestuia, partile
pot negocia si cuprinde in contract o clauzd de neconcurenta prin care salariatul sa fie obligat ca
dupa incetarea contractului sd nu presteze, in interes propriu sau al unui tert, o activitate care se
afla in concurentd cu cea prestatad la angajator sau, in schimbul unei indemnizatii de neconcurenta
lunare pe care angajatorul se obligd sa o plateasca pe toata perioada de neconcurenta.

Clauza de neconcurenta 1si produce efectele numai dacd in cuprinsul contractului
individual de munca sunt prevazute In mod concret activitdtile ce sunt interzise salariatului la data
incetarii contractului, cuantumul indemnizatiei de neconcurentd lunare, perioada pentru care isi
produce efectele clauza de neconcurentd, tertii in favoarea cdrora se interzice prestarea activitatii,

precum si aria geografica unde salariatul poate fi in reald competitie cu angajatorul.
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Indemnizatia de neconcurenta lunara datoratd salariatului nu este de naturd salariald, se
negociaza si este de cel putin 50% din media veniturilor salariale brute ale salariatului din ultimele
6 luni anterioare datei incetarii contractului individual de munca sau, In cazul In care durata
contractului individual de munca a fost mai mica de 6 luni, din media veniturilor salariale lunare
brute cuvenite acestuia pe durata contractului.

Indemnizatia de neconcurentd reprezinti o cheltuiald efectuati de angajator, este
deductibild la calculul profitului impozabil §i se impoziteazd la persoana fizicd beneficiara,
potrivit legii.

Clauza de neconcurenta isi poate produce efectele pentru o perioada de maximum 2 ani
de la data incetarii contractului individual de muncd. Aceste prevederi nu sunt aplicabile in
cazurile in care incetarea contractului individual de munca s-a produs de drept, cu exceptia
cazurilor prevazute la art. 56 lit. d), f), g), h) si j), ori a intervenit din initiativa angajatorului
pentru motive care nu tin de persoana salariatului.

Clauza de neconcurenta nu poate avea ca efect interzicerea in mod absolut a exercitarii
profetiei salariatului sau a specializarii pe care o detine.

La sesizarea salariatului sau a inspectoratului teritorial pentru munca instanfa competenta
poate diminua efectele clauzei de neconcurenta.

In cazul nerespectirii, cu vinovatie, a clauzei de neconcurenta salariatul poate fi obligat la
restituirea indemnizatiei si, dupa caz, la daune-interese corespunzatoare prejudiciului pe care l-a
produs angajatorului.

Prin clauza de mobilitate partile In contractul individual de munca stabilesc ca, 1n
considerarea specificului muncii, executarea obligatiilor de serviciu de catre salariat nu se
realizeaza intr-un loc stabil de munci. In acest caz salariatul beneficiaza de prestatii suplimentare
in bani sau in natura.

Cuantumul prestatiilor suplimentare in bani sau modalitdtile prestatiilor suplimentare in
natura sunt specificate in contractul individual de munca.

Prin clauza de confidentialitate partile convin ca, pe toatd duratd contractului individual
de munca si dupa incetarea acestuia, sa nu transmita date sau informatii de care au luat cunostinta
in timpul executdrii contractului, In conditiile stabilite In regulamentele interne, in contractele
colective de munca sau in contractele individuale de munca.

Nerespectarea acestei clauze de catre oricare dintre parti atrage obligarea celui in culpa la
plata de daune-interese.

Certificatul medical

O persoana poate fi angajata Tn munca numai in baza unui certificat medical, care constata
faptul cd cel in cauzd este apt pentru prestarea acelei munci. Nerespectarea acestei prevederi
atrage nulitatea contractului individual de munca.

Competenta si procedura de eliberare a certificatului medical, precum si sanctiunile
aplicabile angajatorului in cazul angajarii sau schimbarii locului ori felului muncii fara certificat

medical sunt stabilite prin legi speciale.
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Solicitarea, la angajare, a testelor de graviditate este interzisa.

La angajarea in domeniile sdnatate, alimentatie publica, educatie si in alte domenii stabilite
prin acte normative se pot solicita si teste medicale specifice.

Certificatul medical este obligatoriu si in urmatoarele situatii:

a) la reinceperea activitdfii dupa o intrerupere mai mare de 6 luni, pentru locurile
de munca avand expunere la factori nocivi profesionali, si de un an, in celelalte situatii;

b) in cazul detasarii sau trecerii in alt loc de munca ori 1n alta activitate, daca se
schimba conditiile de munca;

¢) la inceperea misiunii, In cazul salariatilor incadrati cu contract de munca
temporara;

d) in cazul ucenicilor, practicantilor, elevilor si studentilor, in situatia in care
urmeazad sa fie instruifi pe meserii §i profesii, precum si in situatia schimbarii meseriei pe
parcursul instruirii;

e) periodic, 1n cazul celor care lucreaza in conditii de expunere la factori nocivi
profesionali, potrivit reglementdrilor Ministerului Sanatatii si Familiei;

f) periodic, in cazul celor care desfasoard activitati cu risc de transmitere a unor
boli si care lucreaza in sectorul alimentar, zootehnic, la instalatiile de aprovizionare cu apa
potabila, in colectivitati de copii, in unitafi sanitare, potrivit reglementarilor Ministerului Sanatatii
si Familiei;

g) periodic, 1n cazul celor care lucreaza in unitati farad factori de risc, prin examene
medicale diferentiate in functie de varstd, sex si stare de sanatate, potrivit reglementarilor din

contractele colective de munca.

Perioada de proba

Contractul individual de munca se incheie dupa verificarea prealabild a aptitudinilor
profesionale si personale ale persoanei care solicitd angajarea.

Modalitatile In care urmeazad sa se realizeze verificarea aptitudinilor profesionale sunt
stabilite in contractul colectiv de munca aplicabil, in statutul de personal - profesional sau
disciplinar - si In regulamentul intern, in masura in care legea nu dispune altfel.

Informatiile cerute, sub orice forma, de cdtre angajator persoanei care solicita angajarea cu
ocazia verificarii prealabile a aptitudinilor nu pot avea un alt scop decat acela de a aprecia
capacitatea de a ocupa postul respectiv, precum si aptitudinile profesionale.

Angajatorul poate cere informatii in legdturad cu persoana care solicita angajarea de la fostii
sai angajatori, dar numai cu privire la activitatile indeplinite si la durata angajarii $i numai cu
incunostiintarea prealabila a celui 1n cauza.

Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la incheierea contractului individual de munca
se poate stabili o perioada de probda de cel mult 90 de zile calendaristice pentru functiile de
executie si de cel mult 120 de zile calendaristice pentru functiile de conducere.

Verificarea aptitudinilor profesionale la incadrarea persoanelor cu handicap se realizeaza

exclusiv prin modalitatea perioadei de proba de maximum 30 de zile calendaristice.
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Pe durata sau la sfarsitul perioadei de proba, contractul individual de munca poate inceta
exclusiv printr-o notificare scrisa, fara preaviz, la initiativa oricareia dintre parti, fara a fi necesara
motivarea acesteia.

Pe durata perioadei de proba salariatul beneficiaza de toate drepturile si are toate
obligatiile prevdzute in legislatia muncii, 1n contractul colectiv de muncd aplicabil, in
regulamentul intern, precum si in contractul individual de munca.

Pentru absolventii institutiilor de invatamant superior, primele 6 luni dupa debutul in
profesie se considerd perioadd de stagiu. Fac exceptie acele profesii in care stagiatura este
reglementata prin legi speciale. La sfarsitul perioadei de stagiu, angajatorul elibereaza obligatoriu
o adeverinta, care este vizatd de inspectoratul teritorial de muncad in a carui raza teritorialda de
competenta acesta 1si are sediul.

Modalitatea de efectuare a stagiului se reglementeaza prin lege speciala.

Pe duratd executarii unui contract individual de munca nu poate fi stabilitd decét o singura
perioada de proba.

Prin exceptie, salariatul poate fi supus la o noua perioada de proba in situatia in care acesta
debuteaza la acelasi angajator intr-o noud functie sau profesie ori urmeaza sa presteze activitatea

intr-un loc de munca cu conditii grele, vatdmatoare sau periculoase.

Perioada de proba constituie vechime in munca.
Perioada in care se pot face angajari succesive de proba ale mai multor persoane pentru

acelasi post este de maximum 12 luni.

Concursul la angajare

Incadrarea salariatilor la institutiile si autorititile publice si la alte unitati bugetare se face
numai prin concurs sau examen, dupa caz.

Posturile vacante existente in statul de functii vor fi scoase la concurs, In raport cu
necesitatile fiecarei unitati.

In cazul in care la concursul organizat in vederea ocupirii unui post vacant nu s-au
prezentat mai multi candidati, incadrarea in munca se face prin examen.

Conditiile de organizare si modul de desfdsurare a concursului/examenului se stabilesc

prin regulament aprobat prin hotarare a Guvernului.

Registrul general de evidenta a salariatilor

Fiecare angajator are obligatia de a Infiinta un registru general de evidenta a salariatilor.

Registrul general de evidentda a salariatilor se va nregistra in prealabil la autoritatea
publicd competentd, potrivit legii, in a carei raza teritoriald se afla domiciliul, respectiv sediul
angajatorului, data de la care devine document oficial.

Registrul general de evidentd a salariatilor se completeaza si se transmite inspectoratului

teritorial de munca in ordinea angajarii si cuprinde elementele de identificare ale tuturor
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salariatilor, data angajarii, functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din
Romania sau altor acte normative, tipul contractului individual de munca, salariul, sporurile si
cuantumul acestora, perioada si cduzele de suspendare a contractului individual de munca,
perioada detasarii §i data incetarii contractului individual de munca.

Registrul general de evidentd a salariatilor este pastrat la domiciliul, respectiv sediul
angajatorului, urmand sd fie pus la dispozitie inspectorului de munca sau oricarei alte autoritati
care 1l solicitd, in conditiile legii.

La solicitarea salariatului sau a unui fost salariat, angajatorul este obligat sa elibereze un
document care sa ateste activitatea desfasurata de acesta, durata activitatii, salariul, vechimea in
munca, in meserie si In specialitate.

In cazul incetdrii activitatii angajatorului, registrul general de evidentd a salariatilor se
depune la autoritarea publica competenta, potrivit legii, in a carei raza teritoriala se afla sediul sau
domiciliul angajatorului, dupa caz.

Metodologia de Intocmire a registrului general de evidentd a salariatilor, inregistrarile care
se efectueaza, precum si orice alte elemente 1n legaturd cu Tntocmirea acestora se stabilesc prin

hotarare a Guvernului.

% Orice salariat are dreptul de a munci la angajatori diferiti sau la acelasi angajator, in

baza unor contracte individuale de munca, beneficiind de salariul corespunzator pentru
fiecare dintre acestea.

% Fac exceptie situatiile in care, prin lege sunt prevazute incompatibilitati pentru
cumulul

unor functii.

% Cetatenii straini §i apatrizii pot fi angajati prin contract individual de munca in baza

autorizatiei de munca sau a permisului de sedere in scop de munca, eliberatd/eliberat

potrivit legii.

2. Executarea contractului individual de munca

Drepturile si obligatiile privind relatiile de munca dintre angajator si salariat se stabilesc
potrivit legii, prin negociere, in cadrul contractelor colective de munca si al contractelor
individuale de munca.

Salariatii nu pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin lege. Orice tranzactie prin
care se urmareste renuntarea la drepturile recunoscute de lege salariatilor sau limitarea acestor
drepturi este lovita de nulitate.

Salariatul are, in principal, urmdtoarele drepturi:

a) dreptul la salarizare pentru munca depusa;
b) dreptul la repaus zilnic si saptamanal;

¢) dreptul la concediu de odihna anual;

d) dreptul la egalitate de sanse si de tratament;

e) dreptul la demnitate in munca;

48



f) dreptul la securitate si sanatate in munca;

g) dreptul la acces la formarea profesionala;

h) dreptul la informare si consultare;

1) dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a
mediului de munca;

J) dreptul la protectie in caz de concediere;

k) dreptul la negociere colectiva si individuala;

1) dreptul de a participa la actiuni colective;

m) dreptul de a constitui sau de a adera la un sindicat;

n) alte drepturi prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile.

Salariatului 1i revin, in principal, urmatoarele obligatii:

a) obligatia de a realiza normd de munca sau, dupa caz, de a indeplini atributiile ce 1i
revin conform fisei postului;

b) obligatia de a respecta disciplina muncii;

c) obligatia de a respecta prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contractul
colectiv de munca aplicabil, precum si in contractul individual de munca;

d) obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu;

e) obligatia de a respecta masurile de securitate si sandtate a muncii in unitate;

f) obligatia de a respecta secretul de serviciu;

g) alte obligatii prevazute de lege sau de contractele colective de munca aplicabile.

Angajatorul are, in principal, urmatoarele drepturi:
a) sa stabileascd organizarea si functionarea unitatii;
b) sa dea dispozitii cu caracter obligatoriu pentru salariat, sub rezerva legalitatii lor;
¢) sa exercite controlul asupra modului de indeplinire a sarcinilor de serviciu;
d) sa constate savarsirea abaterilor disciplinare si sa aplice sanctiunile corespunzatoare,
potrivit legii, contractului colectiv de munca aplicabil si regulamentului intern;
e) sa stabileasca obiectivele de performanta individuald, precum si criteriile de evaluare

a realizarii acestora.

Angajatorului in revin, in principal, urmatoarele obligatii:

a) sd informeze salariatii asupra conditiilor de munca si asupra elementelor care privesc
desfasurarea relatiilor de munca;

b) sa asigure permanent conditiile tehnice si organizatorice avute in vedere la elaborarea
normelor de munca si conditiile corespunzatoare de munca;

c¢) sa acorde salariatilor toate drepturile ce decurg din lege, din contractul colectiv de
muncd aplicabil si din contractele individuale de munca;

d) sd comunice periodic salariatilor situatia economicad si financiard a unitatii, cu

exceptia informatiilor sensibile sau secrete, care, prin divulgare, sunt de naturd sa prejudicieze
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activitatea unitatii. Periodicitatea comunicarilor se stabileste prin negociere in contractul colectiv
de munca aplicabil;

e) sa se consulte cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor in privinta
deciziilor susceptibile sa afecteze substantial drepturile si interesele acestora;

f) sa plateasca toate contributiile si impozitele aflate in sarcina sa, precum si sa retind si
sa vireze contributiile si impozitele datorate de salariati, in conditiile legii;

g) sa infiinteze registrul general de evidenta a salariatilor si sd opereze inregistrarile
prevazute de lege;

h) sa elibereze, la cerere, toate documentele care atesta calitatea de salariat a
solicitantului;

1) sa asigure confidentialitatea datelor cu caracter personal ale salariatilor.

3. Modificarea contractului individual de munca
Contractul individual de munca poate fi modificat numai prin acordul partilor.
Cu titlu de exceptie, modificarea unilateralda a contractului individual de munca este
posibila numai in cazurile si in conditiile prevazute de Codul Muncii.
Modificarea contractului individual de muncad se referd la oricare dintre urmatoarele
elemente:
a) durata contractului;
b) locul muncii;
¢) felul muncii;
d) conditiile de munca;
e) salariul;

f) timpul de munca si timpul de odihna.

Locul muncii poate fi modificat unilateral de catre angajator prin delegarea sau detasarea
salariatului Intr-un alt loc de munca decat cel prevazut in contractul individual de munca.

Pe durata delegarii, respectiv a detasarii, salariatul 11 pastreaza functia si toate celelalte
drepturi prevazute in contractul individual de munca.

Delegarea reprezintd exercitarea temporard, din dispozitia angajatorului, de catre salariat,
a unor lucrari sau sarcini corespunzdtoare atributiilor de serviciu in afara locului sau de munca.

Delegarea poate fi dispusa pentru o perioada de cel mult 60 de zile calendaristice In 12
luni si se poate prelungi pentru perioade succesive de maximum 60 de zile calendaristice, numai
cu acordul salariatului. Refuzul salariatului de prelungire a delegdrii nu poate constitui motiv
pentru sanctionarea disciplinard a acestuia.

Salariatul delegat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si cazare, precum si la o
indemnizatie de delegare, in conditiile prevdazute de lege sau de contractul colectiv de munca
aplicabil.

Detasarea este actul prin care se dispune schimbarea temporara a locului de munca, din

dispozitia angajatorului, la un alt angajator, in scopul executdrii unor lucrari in interesul acestuia.
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In mod exceptional, prin detasare se poate modifica si felul muncii, dar numai cu consimtaméntul
scris al salariatului.

Detasarea poate fi dispusa pe o perioada de cel mult un an.

In mod exceptional, perioada detatirii poate fi prelungitd pentru motive obiective ce impun
prezenta salariatului la angajatorul la care s-a dispus detasarea, cu acordul ambelor parti, din 6 in
6 luni.

Salariatul poate refuza detasarea dispusa de angajatorul sau numai in mod exceptional si
pentru motive personale temenice.

Salariatul detasat are dreptul la plata cheltuielilor de transport si cazare, precum si la o
indemnizatie de detasare, in conditiile prevdzute de lege sau de contractul colectiv de munca
aplicabil.

Drepturile cuvenite salariatului detasat se acorda de angajatorul la care s-a dispus
detasarea.

Pe duratd detasdrii salariatul beneficiaza de drepturile care 1i sunt mai favorabile, fie de
drepturile de la angajatorul care a dispus detasarea, fie de drepturile de la angajatorul la care este
detasat.

Angajatorul care detagseazd are obligatia de a lua toate masurile necesare pentru ca
angajatorul la care s-a dispus detasarea sd 1si indeplineasca integral si la timp toate obligatiile fata
de salariatul detasat.

Daca angajatorul la care s-a dispus detasarea nu 1si indeplineste integral si la timp toate
obligatiile fata de salariatul detasat, acestea vor fi indeplinite de angajatorul care a dispus
detasarea.

In cazul in care existd divergenta intre cei doi angajatori sau nici unul dintre ei nu isi
indeplineste obligatiile, salariatul detasat are dreptul de a reveni la locul sau de muncd de la
angajatorul care l-a detasat, de a se indrepta impotriva oricdruia dintre cei doi angajatori si de a
cere executarea silitd a obligatiilor neindeplinite.

Angajatorul poate modificd temporar locul si felul muncii, fard consimtdmantul
salariatului, si in cazul unor situatii de fortd majora, cu titlu de sanctiune disciplinard sau ca

masura de protectie a salariatului, in cazurile si in conditiile prevazute de Codul Muncii.

4. Suspendarea contractului individual de munca

Suspendarea contractului individual de munca poate interveni de drept, prin acordul
partilor sau prin actul unilateral al uneia dintre parti.

Sspendarea contractului individual de munca are cd efect suspendarea prestarii muncii de
catre salariat si a platii drepturilor de natura salariala de cétre angajator.

Pe duratad suspendarii pot continua sd existe alte drepturi si obligatii ale partilor decat cele
mentionate, dacd acestea sunt prevazute prin legi speciale, prin contractul colectiv de munca

aplicabil, prin contracte individuale de munca sau prin regulamente interne.
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In cazul suspendirii contractului individual de munci din cauza unei fapte imputabile
salariatului, pe duratd suspendarii acesta nu va beneficia de nici un drept care rezultd din calitatea
sa de salariat.

De fiecare datd cand in timpul perioadei de suspendare a contractului intervine o cauza de
incetare de drept a contractului individual de munca, cauza de incetare de drept prevaleaza.

In cazul suspendarii contractului individual de munca, se suspenda toate termenele care au
legatura cu incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului individual de munca, cu
exceptia situatiilor in care contractul individual de munca inceteaza de drept.

Contractul individual de munca se suspenda de drept in urmatoarele situatii:

a) concediu de maternitate;

b) concediu pentru incapacitate temporard de munca;

¢) carantina;

d) exercitarea unei functii in cadrul unei autoritati executive, legislative ori
judecatoresti, pe toatd duratd mandatului, daca legea nu prevede altfel;

e) indeplinirea unei functii de conducere salarizate in sindicat;

f) forta majora;

g) 1n cazul In care salariatul este arestat preventiv, in conditiile Codului de procedura
penala;

h) de la data expirarii perioadei pentru care au fost emise avizele, autorizatiile ori
atestarile necesare pentru exercitarea profetiei. Daca in termen de 6 luni salariatul nu si-a reinnoit
avizele, autorizatiile ori atestdrile necesare pentru exercitarea profesiei, contractul individual de
muncd inceteaza de drept;

1) 1n alte cazuri expres prevazute de lege.

Contractul individual de muncd poate fi suspendat din inifiativa salariatului, in
urmatoarele situatii:
a) concediu pentru cresterea copilului in varstd de pana la 2 ani sau, in cazul copilului cu
handicap, pana la Tmplinirea varstei de 3 ani;
b) concediu pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pand la implinirea varstei de 18 ani;
¢) concediu paternal;
d) concediu pentru formare profesionala;
e) exercitarea unor functii elective in cadrul organismelor profesionale constituite la
nivel central sau local, pe toatd duratda mandatului;
f) participarea la greva;
Contractul individual de munca poate fi suspendat in situatia absentelor nemotivate ale
salariatului, Tn conditiile stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil, contractul individual

de munca, precum si prin regulamentul intern.
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Contractul individual de munca poate fi suspendat din inifiativa angajatorului in
urmatoarele situatii:

a) pe durata cercetarii disciplinare prealabile, In conditiile legii;

b) in cazul in care angajatorul a formulat plangere penald impotriva salariatului sau
acesta a fost trimis Tn judecatd pentru fapte penale incompatibile cu functia detinutd, pana la
ramanerea definitiva a hotararii judecatoresti;

- dacd se constata nevinovatia celui in cauza, salariatul 1si reia activitatea anterioara
si i se plateste, In temeiul normelor si principiilor rdspunderii civile contractuale, o despagubire
egala cu salariul si celelalte drepturi de care a fost lipsit pe perioada suspendarii contractului.

¢) in cazul intreruperii sau reducerii temporare a activitatii, fara incetarea raportului de
munca, pentru motive economice, tehnologice, structurale sau similare;

d) pe durata detasarii;

e) pe duratd suspenddrii de catre autoritdtile competente a avizelor, autorizatiilor sau

atestdrilor necesare pentru exercitarea profesiilor.

In cazul reducerii temporare a activitatii, pentru motive economice, tehnologice,
structurale sau similare, pe perioade care depdsesc 30 de zile lucratoare, angajatorul va avea
posibilitatea reducerii programului de lucru de la 5 zile la 4 zile pe sdptdmand, cu reducerea
corespunzatoare a salariului, pana la remedierea situatiei care a cauzat reducerea programului,
dupa consultarea prealabild a sindicatului reprezentativ de la nivelul unitatii sau a reprezentantilor
salariatilor, dupa caz.

Pe durata reducerii si/sau a Intreruperii temporare a activitdtii, salariatii implicdti 1n
activitatea redusa sau intreruptd, care nu mai desfdsoard activitate, beneficiaza de o indemnizatie,
platitd din fondul de salarii, ce nu poate fi mai mica de 75% din salariul de baza corespunzator
locului de munca ocupat, cu exceptia situatiilor prevazute la paragraful anterior. Salariatii se vor
afla la dispozitia angajatorului, acesta avand oricind posibilitatea sd dispund reinceperea

activitatii.

Contractul individual de munca poate fi suspendat, prin acordul partilor, in cazul

concediilor fara plata pentru studii sau pentru interese personale.

5. Incetarea contractului individual de munca
Contractul individual de munca poate inceta astfel:
a) de drept;
b) cd urmare a acordului partilor, la data convenita de acestea;
¢) ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, In cazurile si In conditiile limitativ

prevazute de lege.

Incetarea de drept a contractului individual de munca
Contractul individual de munca existent inceteaza de drept:
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a) la data decesului salariatului sau al angajatorului persoana fizica, precum si in cazul
dizolvarii angajatorului persoand juridicd, de la data la care angajatorul si-a incetat existenta
conform legii;

b) la data ramanerii irevocdbile a hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau a
punerii sub Interdictie a salariatului sau a angajatorului persoana fizica;

¢) la data Indeplinirii cumulative a conditiilor de varsta standard si a stagiului minim de
cotizare pentru pensionare; la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei de invaliditate,
pensiei anticipate partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de varstd cu reducerea varstei
standard de pensionare;

d) cd urmare a constatarii nulitd{ii absolute a contractului individual de munca, de la
data la care nulitatea a fost constatatd prin acordul partilor sau prin hotdrare judecatoreasca
definitiva;

e) cd urmare a admiterii cererii de reintegrare in functia ocupatd de salariat a unei
persoane concediate nelegal sau pentru motive neintemeiate, de la data ramanerii definitive a
hotdrarii judecatoresti de reintegrare;

f) de la data retragerii de catre autoritdtile sau organismele competente a avizelor,
autorizatiilor ori atestdrilor necesare pentru exercitarea profesiei;

g) cd urmare a interzicerii exercitarii unei profesii sau a unei functii, cd masura de
siguranta ori pedeapsa complementara, de la data rdimanerii definitive a hotararii judecatoresti prin
care s-a dispus interdictia;

h) la data expirdrii termenului contractului individual de munca incheiat pe durata
determinata;

1) retragerea acordului partilor sau al reprezentantilor legali, in cazul salariafilor cu

varsta cuprinsa Intre 15 si 16 ani.

Pentru situatiile prevdzute la lit. d)-i), constatarea cazului de incetare de drept a
contractului individual de munca se face in termen de 5 zile lucrdtoare de la intervenirea acestuia,
in scris, prin decizie a angajatorului si se comunica persoanelor aflate in situatiile respective in
termen de 5 zile lucratoare.

Nerespectarea oricareia dintre conditiile legale necesare pentru incheierea valabila a
contractului individual de munca atrage nulitatea acestuia.

Constatarea nulitatii contractului individual de munca produce efecte pentru viitor.

Nulitatea contractului individual de munca poate fi acoperita prin indeplinirea ulterioara a
conditiilor impuse de lege.

In situatia in care o clauza este afectatd de nulitate, intrucat stabileste drepturi sau obligatii
pentru salariati, care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de munca
aplicabile, aceasta este inlocuitd de drept cu dispozitiile legale sau conventionale aplicabile,
salariatul avand dreptul la despagubiri.

Persoana care a prestat munca in temeiul unui contract individual de munca nul are

dreptul la remunerarea acesteia, corespunzator modului de indeplinire a atributiilor de serviciu.
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Constatarea nulitatii si stabilirea, potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin acordul
partilor.

Daca partile nu se inteleg, nulitatea se pronunta de catre instanta judecatoreasca.

Concedierea

Concedierea reprezintd 1incetarea contractului individual de muncd din initiativa
angajatorului.

Concedierea poate fi dispusa pentru motive care {in de persoana salariatului sau pentru
motive care nu tin de persoana salariatului.

Este interzisd concedierea salariatilor:

a) pe criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenentad
nationald, rasa, culoare, etnie, religie, optiune politica, origine sociald, handicap, situatie sau
responsabilitate familiald, apartenenta ori activitate sindicala;

b) pentru exercitarea, in conditiile legii, a dreptului la greva si a drepturilor sindicale.

Concedierea salariatilor nu poate fi dispusa:

a) pe duratd incapacitdtii temporare de munca, stabilita prin certificat medical conform
legii;

b) pe duratd suspendarii activitatii ca urmare a instituirii carantinei;

c¢) pe duratd in care femeia salariata este gravida, in masura in care angajatorul a luat
cunostinta de acest fapt anterior emiterii deciziei de concediere;

d) pe durata concediului de maternitate;

e) pe durata concediului pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani sau, in cazul
copilului cu handicap, pand la implinirea varstei de 3 ani;

f) pe durata concediului pentru ingrijirea copilului bolnav in varsta de pana la 7 ani sau,
in cazul copilului cu handicap, pentru afectiuni intercurente, pana la implinirea varstei de 18 ani;

g) pe duratd exercitdrii unei functii eligibile Intr-un organism sindical, cu exceptia
situatiei in care concedierea este dispusd pentru o abatere disciplinard grava sau pentru abateri
disciplinare repetate, savarsite de catre acel salariat;

h) pe durata efectuarii concediului de odihna.

Aceste prevederi nu se aplicd in cazul concedierii pentru motive ce intervin cd urmare a

reorganizarii judiciare, a falimentului sau a dizolvarii angajatorului, in conditiile legii.

Concedierea pentru motive care fin de persoana salariatului

Angajatorul poate dispune concedierea pentru motive care tin de persoana salariatului in
urmatoarele situatii:

a) in cazul in care salariatul a savarsit o abatere grava sau abateri repetate de la regulile
de disciplind a muncii ori de la cele stabilite prin contractul individual de munca, contractul
colectiv de munca aplicabil sau regulamentul intern, ca sanctiune disciplinara;

b) in cazul in care salariatul este arestat preventiv pentru o perioada mai mare de 30 de

zile, In conditiile Codului de procedura penala;
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¢) In cazul in care, prin decizie a organelor competente de expertiza medicald, se
constatd inaptitudinea fizicd si/sau psihicd a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi
indeplineasca atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat;

d) in cazul in care salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este
incadrat.

In cazul in care concedierea intervine pentru unul dintre motivele prevazute la lit. b)-d),
angajatorul are obligatia de a emite decizia de concediere in termen de 30 de zile calendaristice de
la data constatdrii cduzei concedierii.

In cazul in care concedierea intervine pentru motivul prevazute la lit. a), angajatorul poate

emite decizia de concediere numai cu respectarea dispozitiilor art. 263-268.

Decizia se emite 1n scris $i, sub sanctiunea nulitatii absolute, trebuie sd fie motivata in fapt
s1 In drept si sa cuprindd precizari cu privire la termenul in care poate fi contestata si la instanta
judecatoreasca la care se contesta.

Concedierea pentru savarsirea unei abateri grave sau a unor abateri repetate de la regulile
de disciplina a muncii poate fi dispusd numai dupa indeplinirea de catre angajator a cercetarii
disciplinare prealabile si in termenele stabilite de Codul Muncii.

Concedierea salariatului pentru motive de necorespundere profesionald poate fi dispusa
numai dupa evaluarea prealabild a salariatului, conform procedurii de evaluare stabilite prin

contractul colectiv de munca aplicabil sau, in lipsa acestuia, prin regulamentul intern.

In cazul in care concedierea se dispune pentru motivele prevazute la lit. ¢) si d), precum si
in cazul in care contractul individual de munca a incetat de drept in temeiul art. 56 lit. f),
angajatorul are obligatia de a-i propune salariatului alte locuri de munca vacante in unitate,
compatibile cu pregatirea profesionald sau, dupa caz, cu capacitatea de munca stabilitd de medicul
de medicina a muncii.

In situatia in care angajatorul nu dispune de locuri de munca vacante, acesta are obligatia
de a solicita sprijinul agentiei teritoriale de ocupare a fortei de muncd in vederea redistribuirii
salariatului, corespunzator pregatirii profesionale si/sau, dupa caz, capacitatii de munca stabilite
de medicul de medicina a muncii.

Salariatul are la dispozitie un termen de 3 zile lucratoare de la comunicarea angajatorului,
pentru a-si manifesta in scris consimtamantul cu privire la noul loc de munca oferit.

In cazul in care salariatul nu isi manifestd consimtaméantul in termenul mentionat, precum
si dupa notificarea cazului cdtre agentia teritoriala de ocupare a fortei de munca, angajatorul poate
dispune concedierea salariatului.

In cazul concedierii pentru motivul previzut la lit. c) salariatul beneficiazi de o
compensatie, in conditiile stabilite in contractul colectiv de munca aplicabil sau In contractul

individual de munca, dupa caz.
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Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului

Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului reprezintd incetarea
contractului individual de munca determinata de desfiintarea locului de munca ocupat de salariat,
din unul sau mai multe motive farad legatura cu persoana acestuia.

Desfiintarea locului de munca trebuie sa fie efectiva si sd aiba o cauza reala si serioasa.

Concedierea pentru motive care nu tin de persoana salariatului poate fi individuald sau
colectiva.

Salariatii concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiazd de masuri

active de combatere a somajului si pot beneficia de compensatii in conditiile prevazute de lege si

de contractul colectiv de munca aplicabil.

Concedierea colectiva. Informarea, consultarea salariatilor si procedura concedierilor
colective
Prin concediere colectiva se 1intelege concedierea, intr-o perioada de 30 de zile
calendaristice, din unul sau mai multe motive care nu {in de persoana salariatului, a unui numar
de:
a) cel putin 10 salariati, dacd angajatorul care disponibilizeaza are incadrati mai mult de
20 de salariati si mai putin de 100 de salariati;
b) cel putin 10% din salariati, dacd angajatorul care disponibilizeaza are Incadrati cel
putin 100 de salariati, dar mai putin de 300 de salariati;
c¢) cel putin 30 de salariati, daca angajatorul care disponibilizeaza are incadrati cel putin
300 de salariati.
La stabilirea numarului efectiv de salariati concediati colectiv, se iau in calcul si acei
salariati cdrora le-au incetat contractele individuale de munca din inifiativa angajatorului, din unul
sau mai multe motive, fara legaturd cu persoana salariatului, cu conditia existentei a cel putin 5

concedieri.

In cazul in care angajatorul intentioneazi si efectueze concedieri colective, acesta are
obligatia de a inifia, in timp util si in scopul ajungerii la o infelegere, in conditiile prevazute de
lege, consultari cu sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor, cu privire cel putin la:

a) metodele si mijloacele de evitare a concedierilor colective sau de reducere a
numadrului de salariati care vor fi concediati;
b) atenuarea consecintelor concedierii prin recurgerea la masuri sociale care vizeaza,
printre altele, sprijin pentru recalificarea sau reconversia profesionala a salariatilor concediati.
In perioada in care au loc comsultiri, pentru a permite sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor sd formuleze propuneri in timp util, angajatorul are obligatia sa le

furnizeze toate informatiile relevante si sa le notifice, in scris, urmatoarele:
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a) numarul total si categoriile de salariati;

b) motivele care determina concedierea preconizata;

¢) numadrul si categoriile de salariati care vor fi afectati de concediere;

d) criteriile avute Tn vedere, potrivit legii si/sau contractelor colective de munca, pentru
stabilirea ordinii de prioritate la concediere - se aplicd pentru departajarea salariatilor dupa
evaluarea realizarii obiectivelor de performanta.

e) masurile avute Tn vedere pentru limitarea numarului concedierilor;

f) masurile pentru atenuarea consecintelor concedierii si compensatiile ce urmeaza sa fie
acordate salariatilor concediati, conform dispozitiilor legale si/sau contractului colectiv de munca
aplicabil;

g) data de la care sau perioada 1n care vor avea loc concedierile;

h) termenul induntrul caruia sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor pot face
propuneri pentru evitarea ori diminuarea numarului salariatilor concediati.

Obligatiile privind initierea consultdrilor cu sindicatul, cele referitoare la furnizarea de
catre angajator a informatiilor relevante, la notificarea in scris a acestora, se mentin indiferent
daca decizia care determina concedierile colective este luatd de catre angajator sau de o
intreprindere care detine controlul asupra angajatorului.

In situatia in care decizia care determind concedierile colective este luati de o
intreprindere care detine controlul asupra angajatorului, acesta nu se poate prevala, in
nerespectarea obligatiilor mentionate, de faptul ca intreprinderea respectivd nu i-a furnizat
informatiile necesare.

Angajatorul are obligatia sa comunice o copie a notificarii inspectoratului teritorial de
munca §i agentiei teritoriale de ocupare a fortei de muncd la aceeasi datd la care a comunicat-o

sindicatului sau, dupa caz, reprezentantilor salariatilor.

Sindicatul sau, dupd caz, reprezentantii salariatilor pot propune angajatorului masuri in
vederea evitarii concedierilor ori diminudrii numarului salariatilor concediati, intr-un termen de 10
zile calendaristice de la data primirii notificarii.

Angajatorul are obligatia de a raspunde in scris si motivat la propunerile formulate de

sindicat, n termen de 5 zile calendaristice de la primirea acestora.

Daca, ulterior consultarilor cu sindicatul sau reprezentantii salariatilor, angajatorul decide
aplicarea masurii de concediere colectiva, acesta are obligatia de a notifica in scris inspectoratul
teritorial de munca si agentia teritoriala de ocupare a fortei de munca, cu cel putin 30 de zile
calendaristice anterioare datei emiterii deciziilor de concediere.

Notificarea trebuie sd cuprindd toate informatiile relevante cu privire la intentia de
concediere colectivd, precum si rezultatele consultdrilor cu sindicatul sau reprezentantii
salariatilor, in special motivele concedierilor, numarul total al salariatilor, numarul salariatilor

afectati de concediere si data de la care sau perioada 1n care vor avea loc aceste concedieri.
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Angajatorul are obligatia sd comunice o copie a notificarii sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor, la aceeasi datd la care a comunicdt-o inspectoratului teritorial de
munca si agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca.

Sindicatul sau reprezentantii salariatilor pot transmite eventuale puncte de vedere
inspectoratului teritorial de munca.

La solicitarea motivata a oricdreia dintre parti, inspectoratul teritorial de munca, cu avizul
agentiei teritoriale de ocupare a fortei de muncd, poate dispune reducerea perioadei fard a aduce
atingere drepturilor individuale cu privire la perioada de preaviz.

Inspectoratul teritorial de munca are obligatia de a informa in termen de 3 zile lucratoare
angajatorul si sindicatul sau reprezentantii salariatilor, dupa caz, asupra reducerii sau prelungirii
perioadei, precum si cu privire la motivele care au stat la baza acestei decizii.

Cu cel putin 30 de zile calendaristice anterioare datei emiterii deciziilor de concediere,
agentia teritoriald de ocupare a fortei de munca trebuie sa caute solutii la problemele ridicate de
concedierile colective preconizate si sa le comunice in timp util angajatorului si sindicatului ori,
dupa caz, reprezentantilor salariatilor.

La solicitarea motivata a oricdreia dintre parti, inspectoratul teritorial de munca, cu
consultarea agentiei teritoriale de ocupare a fortei de munca, poate dispune amanarea momentului
emiterii deciziilor de concediere cu maximum 10 zile calendaristice, in cazul In care aspectele
legate de concedierea colectiva avuta in vedere nu pot fi solutionate pand la data stabilita in
notificarea de concediere colectiva.

Inspectoratul teritorial de munca are obligatia de a informa in scris angajatorul si sindicatul
sau reprezentantii salariatilor, dupa caz, asupra amandrii momentului emiterii deciziilor de
concediere, precum si despre motivele care au stat la baza acestei decizii, inainte de expirarea

perioadei initiale.

In termen de 45 de zile calendaristice de la data concedierii, salariatul concediat prin
concediere colectiva are dreptul de a fi reangajat cu prioritate pe postul reinfiintat in aceeasi
activitate, fard examen, concurs sau perioada de proba.

In situatia in care in perioada mentionatid se reiau aceleasi activitati, angajatorul va
transmite salariatilor care au fost concediati de pe posturile a cdror activitate este reluatd in
aceleasi conditii de competenta profesionald o comunicare scrisd, prin care sunt informati asupra
reluarii activitatii. Salariatii au la dispozitie un termen de maximum 5 zile calendaristice de la data
comunicarii angajatorului, pentru a-si manifesta in scris consimfdmantul cu privire la locul de
munca oferit.

Daca salariatii care au dreptul de a fi reangajati nu i manifesta in scris consimtdmantul in
termenul de 5 zile calendaristice sau refuza locul de muncd oferit, angajatorul poate face noi
incadrari pe locurile de munca ramase vacante.

Aceste prevederi nu se aplicd salariatilor din institutiile publice si autoritatile publice si in
cazul contractelor individuale de munca incheiate pe duratd determinata, cu exceptia cazurilor in

care aceste concedieri au loc inainte de data expirarii acestor contracte.
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Dreptul la preaviz

Persoanele concediate in temeiul art. 61 lit. ¢) si d), al art. 65 si 66, respectiv :

- 1n cazul 1n care, prin decizie a organelor competente de expertiza medicald, se constata
inaptitudinea fizicd si/sau psihicd a salariatului, fapt ce nu permite acestuia sa isi indeplineasca
atributiile corespunzatoare locului de munca ocupat;

- in cazul 1n care salariatul nu corespunde profesional locului de muncad in care este
incadrat;

- pentru motive care nu tin de persoana salariatului;
beneficiaza de dreptul la un preaviz ce nu poate fi mai mic de 20 de zile lucratoare;

Fac exceptie de la aceste prevederi persoanele concediate in temeiul art. 61 lit. d) -
salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat, care se afla in
perioada de proba.

Daca in perioada de preaviz contractul individual de munca este suspendat, termenul de

preaviz va fi suspendat corespunzator, cu exceptia situatiei absentelor nemotivate.

Decizia de concediere se comunicd salariatului in scris si trebuie sa contina in mod
obligatoriu:
a) motivele care determina concedierea;
b) durata preavizului;
d) lista tuturor locurilor de muncd disponibile in unitate i termenul in care salariatii

urmeaza sd opteze pentru a ocupa un loc de munca vacant.

Decizia de concediere produce efecte de la data comunicarii ei salariatului.

Controlul si sanctionarea concedierilor nelegale

Concedierea dispusd cu nerespectarea procedurii prevazute de lege este lovitd de nulitate
absoluta.

In caz de conflict de munca angajatorul nu poate invoci in fata instantei alte motive de
fapt sau de drept decat cele precizate in decizia de concediere.

In cazul in care concedierea a fost efectuati in mod netemeinic sau nelegal, instanta va
dispune anularea ei i va obliga angajatorul la plata unei despagubiri egale cu salariile indexate,
majorate si reactualizate si cu celelalte drepturi de care ar fi beneficiat salariatul.

La solicitarea salariatului instanta care a dispus anularea concedierii va repune partile in
situatia anterioard emiterii actului de concediere.

In cazul in care salariatul nu soliciti repunerea in situatia anterioard emiterii actului de
concediere, contractul individual de muncd va inceta de drept la data ramanerii definitive si

irevocabile a hotararii judecatoresti.
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Demisia

Demisia este actul unilateral de vointd a salariatului care, printr-o notificare scrisa,
comunica angajatorului incetarea contractului individual de muncd, dupa Tmplinirea unui termen
de preaviz.

Salariatul are dreptul de a nu motiva demisia.

Termenul de preaviz este cel convenit de parti In contractul individual de munca sau, dupa
caz, cel prevazut in contractele colective de munca aplicabile si nu poate fi mai mare de 20 de zile
lucrdtoare pentru salariatii cu functii de executie, respectiv mai mare de 45 de zile lucratoare
pentru salariatii care ocupa functii de conducere.

Pe durata preavizului contractul individual de munca continua sa isi produca toate efectele.

In situatia in care in perioada de preaviz contractul individual de munca este suspendat,
termenul de preaviz va fi suspendat corespunzator.

Contractul individual de munca inceteaza la data expirarii termenului de preaviz sau la
data renuntdrii totale ori partiale de catre angajator la termenul respectiv.

Salariatul poate demisiona fara preaviz dacda angajatorul nu 1si indeplineste obligatiile

asumate prin contractul individual de munca.

6. Contractul individual de munca pe durata determinata

Prin derogare de la reguld, angajatorii au posibilitatea de a angaja, In cazurile si in
condifiile prezentului cod, personal salariat cu contract individual de muncd pe durata
determinata.

Contractul individual de muncd pe durata determinata se poate incheia numai in forma
scrisd, cu precizarea expresa a duratei pentru care se incheie.

Contractul individual de munca pe durata determinata poate fi prelungit si dupa expirarea
termenului initial, cu acordul scris al partilor, pentru perioada realizarii unui proiect, program sau
unei lucrari.

Intre aceleasi parti se pot incheia succesiv cel mult 3 contracte individuale de munca pe
duratd determinata.

Contractele individuale de munca pe duratd determinata incheiate in termen de 3 luni de la
incetarea unui contract de muncd pe durata determinata sunt considerate contracte succesive si nu

pot avea o durata mai mare de 12 luni fiecare.

Contractul individual de munca poate fi incheiat pentru o duratd determinatd numai in
urmatoarele cazuri:
a) inlocuirea unui salariat in cazul suspenddrii contractului sau de munca, cu exceptia
situatiei in care acel salariat participa la greva;

b) cresterea si/sau modificarea temporard a structurii activitatii angajatorului;
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¢) desfasurarea unor activitati cu caracter sezonier;

d) in situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a
favoriza temporar anumite categorii de persoane fara loc de munca;

d”*1) angajarea unei persoane care, in termen de 5 ani de la data angajarii, indeplineste
conditiile de pensionare pentru limita de varsta;

d”2) ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicdle, patronale sau al
organizatiilor neguvernamentale, pe perioada mandatului;

d”3) angajarea pensionarilor care, in conditiile legii, pot cumula pensia cu salariul;

Contractul individual de muncd pe durata determinata nu poate fi incheiat pe o perioada
mai mare de 36 de luni.

In cazul in care contractul individual de munci pe durati determinata este incheiat pentru a
inlocui un salariat al carui contract individual de munca este suspendat, duratd contractului va
expira la momentul Incetdrii motivelor ce au determinat suspendarea contractului individual de
munca al salariatului titular.

Salariatul incadrat cu contract individual de munca pe duratd determinatd poate fi supus
unei perioade de probd, care nu va depasi:

a) 5 zile lucrdtoare pentru o duratad a contractului individual de muncd mai mica de 3

luni;

b) 15 zile lucrdtoare pentru o duratd a contractului individual de munca cuprinsa intre 3
s1 6 luni;

¢) 30 de zile lucratoare pentru o duratd a contractului individual de munca mai mare de
6 luni;

d) 45 de zile lucrdtoare in cazul salariatilor incadrati in functii de conducere, pentru o

durata a contractului individual de munca mai mare de 6 luni.

Angajatorii sunt obligati sa informeze salariafii angajati cu contract individual de munca
pe duratd determinatd despre locurile de muncd vacante sau care vor deveni vacante,
corespunzatoare pregatirii lor profesionale, si sa le asigure accesul la aceste locuri de munca in
conditii egale cu cele ale salariatilor angajati cu contract individual de munca pe perioada
nedeterminatd. Aceasta informare se face printr-un anunt afisat la sediul angajatorului.

O copie a anuntului se transmite de Indatd sindicatului sau reprezentantilor salariatilor.

In ceea ce priveste conditiile de angajare si de munca, salariatii cu contract individual de
muncad pe duratd determinatd nu vor fi tratati mai putin favorabil decat salariatii permanenti
comparabili, numai pe motivul duratei contractului individual de munca, cu exceptia cazurilor in
care tratamentul diferit este justificat de motive obiective.

Salariatul permanent comparabil reprezintd salariatul al cdrui contract individual
de muncd este Incheiat pe duratd nedeterminatd si care desfdsoard aceeasi activitate sau una

similara, n aceeasi unitate, avandu-se in vedere calificarea/aptitudinile profesionale.
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Atunci cand nu existd un salariat cu contract individual de muncd incheiat pe
duratd nedeterminatd comparabil in aceeasi unitate, se au in vedere dispozitiile din contractul

colectiv de munca aplicabil sau, in lipsa acestuia, reglementarile legale Tn domeniu.

7. Munca prin agent de munca temporara

Munca prin agent de munca temporara este munca prestata de un salariat temporar
care a Incheiat un contract de munca temporara cu un agent de muncd temporara si care este pus la
dispozitia utilizatorului pentru a lucra temporar sub supravegherea si conducerea acestuia din
urma.

Salariatul temporar este persoana care a incheiat un contract de muncad temporara
cu un agent de munca temporard, in vederea punerii sale la dispozitia unui utilizator pentru a lucra
temporar sub supravegherea si conducerea acestuia din urma.

Agentul de munca temporara este persoana juridicd, autorizatd de Ministerul
Muncii, Familiei si Protectiei Sociale, care incheie contracte de muncad temporard cu salariati
temporari, pentru a-i pune la dispozifia utilizatorului, pentru a lucra pe perioada stabilita de
contractul de punere la dispozitie sub supravegherea si conducerea acestuia. Conditiile de
functionare a agentului de muncad temporarda, precum si procedura de autorizare se stabilesc prin
hotarare a Guvernului.

Utilizatorul este persoana fizicd sau juridica pentru care si sub supravegherea si
conducerea careia munceste temporar un salariat temporar pus la dispozitie de agentul de munca
temporara.

Misiunea de munca temporara inseamna acea perioada in care salariatul temporar
este pus la dispozitia utilizatorului pentru a lucra temporar sub supravegherea si conducerea
acestuia, pentru executarea unei sarcini precise $i cu caracter temporar.

Un utilizator poate apela la agenti de muncd temporara pentru executarea unei
sarcini precise §i cu caracter temporar, cu exceptia cazului In care acesta urmareste sa inlocuiasca
un salariat al sau al carui contract de munca este suspendat urmare participarii la greva.

Misiunea de munca temporara se stabileste pentru un termen care nu poate fi mai
mare de 24 de luni.

Duratd misiunii de munca temporara poate fi prelungitd pe perioade succesive care,
addugate la durata initiald a misiunii, nu poate conduce la depasirea unei perioade de 36 de luni.

Conditiile In care durata unei misiuni de muncd temporara poate fi prelungita sunt
prevazute in contractul de muncad temporard sau pot face obiectul unui act aditional la acest
contract.

Agentul de munca temporara pune la dispozitie utilizatorului un salariat angajat
prin contract de munca temporard, In baza unui contract de punere la dispozitie incheiat in forma
scrisa.

Contractul de punere la dispozitie trebuie sa cuprinda:

a) duratd misiunii;
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b) caracteristicile specifice postului, in special calificarea necesard, locul executarii
misiunii $i programul de lucru;

¢) conditiile concrete de munca;

d) echipamentele individuale de protectie si de muncd pe care salariatul temporar
trebuie sa le utilizeze;

e) orice alte servicii si facilitati in favoarea salariatului temporar;

f) valoarea comisionului de care beneficiazad agentul de munca temporara, precum si
remuneratia la care are dreptul salariatul;

g) conditiile in care utilizatorul poate refuza un salariat temporar pus la dispozitie de un

agent de munca temporara.

Orice clauza prin care se interzice angajarea de catre utilizator a salariatului
temporar dupa indeplinirea misiunii este nula.

Salariafii temporari au acces la toate serviciile si facilitatile acordate de utilizator,
in aceleasi conditii ca si ceilalti salariati ai acestuia.

Utilizatorul este obligat sa asigure salariatului temporar dotarea cu echipamente
individuale de protectie si de munca, cu exceptia situatiei in care prin contractul de punere la
dispozitie dotarea este 1n sarcina agentului de munca temporara.

Utilizatorul nu poate beneficia de serviciile salariatului temporar, dacd urmareste sa
inlocuiasca astfel un salariat al sau al cdrui contract de muncd este suspendat cd urmare a
participarii la greva.

Contractul de munca temporard este un contract individual de munca ce se Incheie in scris
intre agentul de munca temporara si salariatul temporar, pe duratd unei misiuni.

In contractul de munci temporari se precizeaza, alituri de elementele referitoare la
informarea salariatilor, conditiile In care urmeaza sa se desfasoare misiunea, duratd misiunii,
identitatea si sediul utilizatorului, precum si cuantumul si modalitdtile remuneratiei salariatului
temporar.

Contractul de munca temporara se poate incheia si pentru mai multe misiuni, fara
ca durata totala a misiunii sd depdseasca 36 luni.

Agentul de munca temporara poate incheia cu salariatul temporar un contract de
muncd pe durata nedeterminatd, situatie in care in perioada dintre doua misiuni salariatul temporar
se afla la dispozitia agentului de munca temporara.

Pentru fiecare noud misiune intre parti se incheie un contract de munca temporara,
in care vor fi precizate toate elementele contractului de punere la dispozitie.

Contractul de munca temporara inceteaza la terminarea misiunii pentru care a fost
incheiat sau daca utilizatorul renunta la serviciile sale inainte de incheierea misiunii, in conditiile
contractului de punere la dispozitie.

Pe toatd durata misiunii salariatul temporar beneficiaza de salariul platit de agentul de

munca temporara.

64



Salariul primit de salariatul temporar pentru fiecare misiune se stabileste prin negociere
directa cu agentul de munca temporara si nu poate fi mai mic decat salariul minim brut pe tara
garantat 1n plata.

Agentul de munca temporara este cel care retine §i vireaza toate contributiile si impozitele
datorate de salariatul temporar catre bugetele statului si plateste pentru acesta toate contributiile
datorate 1n conditiile legii.

In cazul in care in termen de 15 zile calendaristice de la data la care obligatiile
privind plata salariului si cele privind contributiile si impozitele au devenit scadente si exigibile,
iar agentul de munca temporard nu le executa, ele vor fi platite de utilizator, in baza solicitarii
salariatului temporar.

Utilizatorul care a platit sumele datorate de agentul de munca temporara se subroga, pentru
sumele platite, in drepturile salariatului temporar Impotriva agentului de munca temporara.

Prin contractul de munca temporara se poate stabili o perioadd de probd pentru
realizarea misiunii, a carei durata nu poate fi mai mare de:

a) doua zile lucratoare, in cazul In care contractul de munca temporara este Incheiat
pentru o perioadd mai mica sau egald cu o luna;

b) 5 zile lucratoare, In cazul in care contractul de munca temporara este incheiat pentru
o perioada cuprinsa Intre o lund si 3 luni;

c¢) 15 zile lucratoare, in cazul in care contractul de muncd temporara este incheiat pentru
o perioada cuprinsa Intre 3 si 6 luni;

d) 20 de zile lucratoare, In cazul In care contractul de muncad temporara este incheiat
pentru o perioada mai mare de 6 luni;

e) 30 de zile lucratoare in cazul salariatilor incadrati Tn functii de conducere, pentru o

durata a contractului de muncd temporara mai mare de 6 luni.

Pe parcursul misiunii utilizatorul raspunde pentru asigurarea conditiilor de munca
pentru salariatul temporar, In conformitate cu legislatia In vigoare.

Utilizatorul va notifica de indata agentului de muncd temporara orice accident de
munca sau Tmbolndvire profesionala de care a luat cunostinta si a carei victima a fost un salariat
temporar pus la dispozitie de agentul de munca temporara.

La Incetarea misiunii salariatul temporar poate incheia cu utilizatorul un contract
individual de munca.

In cazul in care utilizatorul angajeazd, dupd o misiune, un salariat temporar, durata
misiunii efectuate se ia in calcul la stabilirea drepturilor salariale, precum si a celorlalte drepturi
prevazute de legislatia muncii.

Agentul de muncd temporara care concediaza salariatul temporar inainte de
termenul prevazut in contractul de munca temporard, pentru alte motive decat cele disciplinare,
are obligatia de a respecta reglementdrile legale privind incetarea contractului individual de

muncd pentru motive care nu {in de persoana salariatului.
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Cu exceptia dispozitiilor speciale contrare, prevazute in dispozitiile legale, in
regulamentele interne, precum si in cele ale contractelor colective de munca aplicabile salariatilor
angajafi cu contract individual de munca pe duratd nedeterminata la utilizator se aplicd in egala

madsura si salariatilor temporari pe duratd misiunii la acesta.

Agentii de muncd temporara nu percep nici o taxd salariatilor temporari in
schimbul demersurilor In vederea recrutarii acestora de catre utilizator sau pentru incheierea unui

contract de munca temporara.

8. Contractul individual de munca cu timp partial

Salariatul cu fractiune de norma este salariatul al carui numar de ore normale de lucru,
calculate sdptamanal sau cd medie lunara este inferior numarului de ore normale de lucru al unui
salariat cu norma intreaga comparabil.

Angajatorul poate incadra salariati cu fractiune de norma prin contracte individuale de
muncd pe duratd nedeterminatd sau pe duratd determinatd, denumite contracte individuale de
munca cu timp partial.

Contractul individual de munca cu timp patial se incheie numai in forma scrisa.

Salariatul comparabil este salariatul cu norma intreaga din aceeasi unitate, care are acelasi
tip de contract individual de munca, presteazd aceeasi activitate sau una similard cu cea a
salariatului angajat cu contract individual de munca cu timp partial, avandu-se in vedere si alte
considerente, cum ar fi vechimea in munca si calificarea/aptitudinile profesionale.

Atunci cand nu existd un salariat comparabil 1n aceeasi unitate, se au in vedere dispozitiile
din contractul colectiv de munca aplicdbil sau, in lipsa acestuia, reglementdrile legale in domeniu.

Contractul individual de muncd cu timp partial cuprinde, in afara elementelor prevazute
pentru informarea salariatului, urmatoarele:

a) duratd muncii si repartizarea programului de lucru;
b) conditiile in care se poate modifica programul de lucru;
¢) interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de fortd majord sau
pentru alte lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturdrii
consecintelor acestora.
In situatia in care intr-un contract individual de munca cu timp partial nu sunt precizate
elementele mentionate anterior, contractul se considera a fi Incheiat pentru norma intreaga.

Salariatul incadrat cu contract de munca cu timp partial se bucura de drepturile salariatilor
cu normd intreaga, in conditiile prevazute de lege si de contractele colective de munca aplicdbile.

Drepturile salariale se acorda proportional cu timpul efectiv lucrat, raportat la drepturile
stabilite pentru programul normal de lucru.

Angajatorul este obligat cd, in mdsura in care este posibil, sd ia in considerare cererile
salariatilor de a se transfera fie de la un loc de munca cu norma intreaga la unul cu fractiune de
norma, fie de la un loc de munca cu fractiune de norma la un loc de munca cu norma intreaga sau

de a-si mari programul de lucru, in cazul in care apare aceasta oportunitate.
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Angajatorul este obligat sa informeze la timp cu privire la aparitia unor locuri de munca cu
fractiune de norma sau cu normd intreagd, pentru a facilita transferurile de la norma intreagd la
fractiune de normad si invers. Aceastd informare se face printr-un anunt afisat la sediul
angajatorului.

O copie a anuntului se transmite de Indatd sindicatului sau reprezentantilor salariatilor.

Angajatorul asigurd, in masura in care este posibil, accesul la locuri de munca cu fractiune

de norma la toate nivelurile.

9. Munca la domiciliu

Sunt considerati salariafi cu muncd la domiciliu acei salariati care indeplinesc, la
domiciliul lor, atributiile specifice functiei pe care o detin.

In vederea indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu munca la domiciliu i
stabilesc singuri programul de lucru.

Angajatorul este in drept sd verifice activitatea salariatului cu muncd la domiciliu, in
conditiile stabilite prin contractul individual de munca.

Contractul individual de munca la domiciliu se Incheie numai in forma scrisa si contine, in
afara elementelor prevazute pentru informarea salariatului, urmatoarele:

a) precizarea expresa ca salariatul lucreaza la domiciliu;

b) programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sd controleze activitatea
salariatului sau si modalitatea concreta de realizare a controlului;

c¢) obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul salariatului, dupa
caz, al materiilor prime si materialelor pe care le utilizeaza in activitate, precum si al produselor
finite pe care le realizeaza.

Salariatul cu munca la domiciliu se bucura de toate drepturile recunoscute prin lege si prin
contractele colective de munca aplicabile salariatilor al caror loc de muncd este la sediul
angajatorului.

Prin contractele colective de munca si/sau prin contractele individuale de munca se pot
stabili si alte conditii specifice privind munca la domiciliu, in conformitate cu legislatia in

vigoare.
7.2. Timpul de munca si timpul de odihna
1. Timpul de munca - Durata timpului de munca

Timpul de munca reprezintd orice perioadd in care salariatul presteaza munca, se afla la
dispozifia angajatorului si Indeplineste sarcinile si atributiile sale, conform prevederilor
contractului individual de muncad, contractului colectiv de munca aplicabil si/sau ale legislatiei in
vigoare.

Pentru salariafii angajati cu norma Intreagadurata normala a timpului de munca este de 8

ore pe zi i de 40 de ore pe saptamana.
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In cazul tinerilor in varsta de pani la 18 ani durata timpului de munci este de 6 ore pe zi si
de 30 de ore pe saptamana.

Repartizarea timpului de munca in cadrul saptamanii este, de regula, uniforma, de 8 ore pe
zi timp de 5 zile, cu douad zile de repaus.

In functi de specificul unitatii sau al muncii prestate, se poate opta si pentru o repartizare
inegala a timpului de munca, cu respectarea duratei normdle a timpului de munca de 40 de ore pe
saptamana.

Durata maxima legald a timpului de muncd nu poate depasi 48 de ore pe saptamana,
inclusiv orele suplimentare.

Prin exceptie, durata timpului de munca, ce include si orele suplimentare, poate fi
prelungita peste 48 de ore pe saptdmanad, cu conditia cd media orelor de munca, calculata pe o
perioada de referinta de 4 luni calendaristice, s nu depaseasca 48 de ore pe sdptdmana.

Pentru anumite activitafi sau profesii stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil,
se pot negocia, prin contractul colectiv de munca respectiv, perioade de referintd mai mari de 4
luni, dar care sa nu depaseasca 6 luni.

Sub rezerva respectarii reglementarilor privind protectia sdnatatii §i securitatii in munca a
salariatilor, din motive obiective, tehnice sau privind organizarea muncii, contractele colective de
muncd pot prevedea derogari de la durata perioadei de referintad stabilite, dar pentru perioade de
referintd care sd nu depaseasca 12 luni.

La stabilirea perioadelor de referintd prevazute in paragrafele anterioare nu se iau in calcul
durata concediului de odihna anual si situatiile de suspendare a contractului individual de munca.

De asemenea, prevederile mentionate nu se aplica tinerilor care nu au implinit varsta de 18

ani.

Pentru anumite sectoare de activitate, unitdfi sau profesii se poate stabili prin negocieri
colective sau individuale ori prin acte normative specifice o durata zilnica a timpului de munca
mai mica sau mai mare de 8 ore.

Durata zilnica a timpului de munca de 12 ore va fi urmata de o perioada de repaus de 24 de
ore.

Modul concret de stabilire a programului de lucru inegal n cadrul sdptdmanii de lucru de
40 de ore, precum si In cadrul saptamanii de lucru comprimate va fi negociat prin contractul
colectiv de munca la nivelul angajatorului sau, In absenta acestuia, va fi prevazut in regulamentul
intern.

Programul de lucru inegal poate functiona numai daca este specificat expres in contractul
individual de munca.

Programul de munca si modul de repartizare a acestuia pe zile sunt aduse la cunostinta
salariatilor si sunt afisate la sediul angajatorului.

Angajatorul poate stabili programe individualizate de munca, cu acordul sau la solicitarea

salariatului 1n cauza.
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Programele individualizate de munca presupun un mod de organizare flexibil a timpului de
munca.

Durata zilnica a timpului de munca este impartitd in doud perioade: o perioada fixa in care
personalul se afla simultan la locul de munca si o perioada variabild, mobila, in care salariatul isi
alege orele de sosire si de plecare, cu respectarea timpului de munca zilnic.

Programul individualizat de muncd poate functiona numai cu respectarea dispozitiilor
privind durata normalda a timpului de muncd, precum si a duratei maxime inclusiv orele
suplimentare.

Angajatorul are obligatia de a {ine evidenta orelor de munca prestate de fiecare salariat i

de a supune controlului inspectiei muncii aceasta evidenta ori de cate ori este solicitat.

2. Munca suplimentara

Munca prestata in afara duratei normale a timpului de munca sdptdmanal este considerata
muncd suplimentara.

Munca suplimentara nu poate fi efectuatd fara acordul salariatului, cu exceptia cazului de
fortd majora sau pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii
consecintelor unui accident.

La solicitarea angajatorului salariatii pot efectua muncd suplimentard, cu respectarea
prevederilor privind durata maximd legala a timpului de muncd, dupa caz, a duratei zilnice a
trimpului de munca stabilita pentru anumite sectoare de activitate.

Efectuarea muncii suplimentare peste limita stabilita potrivit Codului Muncii, dupa caz,
este interzisa, cu exceptia cazului de fortd majord sau pentru alte lucrari urgente destinate
prevenirii producerii unor accidente ori Inldturarii consecintelor unui accident.

Munca suplimentara se compenseaza prin ore libere platite In urmatoarele 60 de zile
calendaristice dupa efectuarea acesteia.

In aceste conditii salariatul beneficiazi de salariul corespunzitor pentru orele prestate
peste programul normal de lucru.

In perioadele de reducere a activitatii angajatorul are posibilitatea de a acorda zile libere
platite, din care pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate in urmatoarele 12 luni.

In cazul in care compensarea prin ore libere plitite nu este posibild, in termenul prevazut,
in luna urmatoare, munca suplimentara va fi platitd salariatului prin addugarea unui spor la salariu
corespunzator duratei acesteia.

Sporul pentru munca suplimentara se stabileste prin negociere, in cadrul contractului
colectiv de muncad sau, dupa caz, al contractului individual de munca, si nu poate fi mai mic de
75% din salariul de baza.

Tinerii in varstd de pana la 18 ani nu pot presta muncd suplimentara.

3. Munca de noapte
Munca prestata intre orele 22,00-6,00 este consideratd muncd de noapte.

Salariatul de noapte reprezinta, dupa caz:
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a) salariatul care efectueazd munca de noapte cel putin 3 ore din timpul sdu zilnic de lucru;

b) salariatul care efectueazd munca de noapte n proportie de cel putin 30% din timpul sdu
lunar de lucru.

Durata normala a timpului de lucru, pentru salariatul de noapte, nu va depasi o medie de 8
ore pe zi, calculata pe o perioada de referintd de maximum 3 luni calendaristice, cu respectarea
prevederilor legale cu privire la repausul saptdmanal.

Duratd normalda a timpului de lucru pentru salariatii de noapte a cdror activitate se
desfasoara in conditii speciale sau deosebite de muncad nu va depasi 8 ore pe parcursul oricarei
perioade de 24 de ore decat in cazul in care majorarea acestei durate este prevazutad in contractul
colectiv de munca aplicabil si numai in situatia in care o astfel de prevedere nu contravine unor
prevederi exprese stabilite In contractul colectiv de munca incheiat la nivel superior. In aceasta
situatie, angajatorul este obligat sd acorde perioade de repaus compensatorii echivalente sau
compensare in bani a orelor de noapte lucrate peste duratad de 8 ore.

Angajatorul care, in mod frecvent, utilizeaza munca de noapte este obligat sa informeze
despre aceasta inspectoratul teritorial de munca.

Salariatii de noapte beneficiaza:

a) fie de program de lucru redus cu o ora fata de duratd normala a zilei de munca, pentru
zilele in care efectueaza cel putin 3 ore de munca de noapte, fard ca aceasta sa duca la scaderea
salariului de baza;

b) fie de un spor pentru munca prestata in timpul noptii de 25% din salariul de baza, daca
timpul astfel lucrat reprezinta cel putin 3 ore de noapte din timpul normal de lucru.

Salariatii care urmeaza sa desfasoare munca de noapte sunt supusi unui examen medical
gratuit inainte de inceperea activitatii si dupa aceea, periodic.

Conditiile de efectuare a examenului medical si periodicitatea acestuia se stabilesc prin
regulament aprobat prin ordin comun al ministrului muncii si solidaritatii sociale si al ministrului
sanatatii si familiei.

Salariatii care desfdsoard muncd de noapte si au probleme de sandtate recunoscute ca
avand legatura cu aceasta vor fi trecuti la 0 munca de zi pentru care sunt apti.

Tinerii care nu au Tmplinit varstd de 18 ani nu pot presta munca de noapte.

Femeile gravide, lazele si cele care aldpteazd nu pot fi obligate sa presteze munca de
noapte.

4. Norma de munca

Norma de muncda exprima cantitatea de munca necesard pentru efectuarea operatiunilor
sau lucrarilor de cdtre o persoand cu calificare corespunzdtoare, care lucreaza cu intensitate
normdld, in conditiile unor procese tehnologice si de muncd determinate. Norma de munca
cuprinde timpul productiv, timpul pentru intreruperi impuse de desfdsurarea procesului
tehnologic, timpul pentru pauze legale in cadrul programului de munca.
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Norma de munca se exprimd, in functie de caracteristicile procesului de productie sau de
alte activitati ce se normeazd, sub forma de norme de timp, norme de productie, norme de
personal, sfera de atributii sau sub alte forme corespunzdtoare specificului fiecarei activitati.

Normarea muncii se aplicd tuturor categoriilor de salariati.

Normele de muncad se elaboreazd de catre angajator, conform normativelor in vigoare, sau,
in cazul in care nu exista normative, normele de munca se elaboreaza de catre angajator dupa

consultarea sindicatului reprezentativ ori, dupa caz, a reprezentantilor salariatilor.

5. Repausuri periodice

Perioada de repaus reprezinta orice perioada care nu este timp de munca.

Pauza de masa si repausul zilnic

In cazurile in care durata zilnici a timpului de munca este mai mare de 6 ore, salariatii au
dreptul la pauza de masa si la alte pauze, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de munca
aplicabil sau prin regulamentul intern.

Tinerii in varsta de pand la 18 ani beneficiazd de o pauzd de masd de cel putin 30 de
minute, in cazul in care durata zilnica a timpului de munca este mai mare de 4 ore si jumatate.

Pauzele, cu exceptia dispozitiilor contrare din contractul colectiv de munca aplicabil si din
regulamentul intern, nu se vor include in durata zilnicd normald a timpului de munca.

Salariafii au dreptul intre doud zile de muncd la un repaus care nu poate fi mai mic de 12 ore
consecutive.

Prin exceptie, in cazul muncii Tn schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic de 8 ore intre
schimburi.

Muncd in schimburi reprezinta orice mod de organizare a programului de lucru, potrivit
caruia salariatii se succed unul pe altul la acelasi post de munca, potrivit unui anumit program,
inclusiv program rotativ, si care poate fi de tip continuu sau discontinuu, implicand pentru salariat
necesitatea realizarii unei activitati in intervale orare diferite in raport cu o perioadad zilnica sau
saptamanald, stabilita prin contractul individual de munca.

Salariat in schimburi reprezintd orice salariat al carui program de lucru se inscrie in

cadrul programului de munca in schimburi.

6. Repausul siptamanal

Repausul saptamanal se acordd in doua zile consecutive, de reguld saimbata si duminica.

In cazul in care repausul in zilele de sdmbita si duminici ar prejudicia interesul public sau
desfasurarea normala a activitatii, repausul sdptdmanal poate fi acordat si in alte zile stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern. in aceasta situatie salariatii
vor beneficia de un spor la salariu stabilit prin contractul colectiv de munca sau, dupa caz, prin
contractul individual de munca.

In situatii de exceptie zilele de repaus siptimanal sunt acordate cumulat, dupa o perioada

de activitate continud ce nu poate depdsi 14 zile calendaristice, cu autorizarea inspectoratului
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teritorial de munca si cu acordul sindicatului sau, dupa caz, al reprezentantilor salariatilor. Astfel,
salariatii au dreptul la dublul compensatiilor cuvenite in cazul muncii suplimentare.

In cazul unor lucriri urgente, a ciror executare imediati este necesard pentru organizarea
unor masuri de salvare a persoanelor sau bunurilor angajatorului, pentru evitarea unor accidente
iminente sau pentru Inlaturarea efectelor pe care aceste accidente le-au produs asupra materialelor,
instalatiilor sau cladirilor unitdtii, repausul saptaménal poate fi suspendat pentru personalul
necesar in vederea executdrii acestor lucrari.

Salariafii al caror repaus saptamanal a fost suspendat in conditiile mentionate mai sus au

dreptul la dublul compensatiilor cuvenite in cazul muncii suplimentare.

7. Sarbatorile legale
Zilele de sarbdtoare legala in care nu se lucreaza sunt:
- 1 51 2 ianuarie;
- prima si a doua zi de Pasti;
- 1 mai;
- prima si a doua zi de Rusalii;
- Adormirea Maicii Domnului;
- 1 decembrie;
- prima si a doua zi de Craciun;
- 2 zile pentru fiecare dintre cele 3 sarbatori religioase anuale, declarate astfel de cultele
religioase legale, altele decat cele crestine, pentru persoanele apartinand acestora.

Acordarea zilelor libere se face de catre angajator.

Prin hotdrare a Guvernului se vor stabili programe de lucru adecvate pentru unitatile
sanitare si pentru cele de alimentatie publicd, in scopul asigurdrii asistentei sanitare si, respectiv,
al aprovizionarii populatiei cu produse alimentare de stricta necesitate, a caror aplicare este
obligatorie.

Respectarea zilelor de sarbatoare legald nu se aplica in locurile de muncd in care
activitatea nu poate fi Intreruptd datorita caracterului procesului de productie sau specificului
activitatii.

Salariatilor care lucreaza in unitdtile sanitare, in unitatile de alimentatie publica, precum si
in locurile de muncd in care activitatea nu poate fi intreruptd datorita caracterului procesului de
productie sau specificului activitafii 1i se asigurda compensarea cu timp liber corespunzator in
urmatoarele 30 de zile.

In cazul n care, din motive justificate, nu se acorda zile libere, salariatii beneficiaza,
pentru munca prestata n zilele de sdrbatoare legald, de un spor la salariul de baza ce nu poate fi
mai mic de 100% din salariul de baza corespunzator muncii prestate in programul normal de
lucru.

Prin contractul colectiv de munca aplicdbil se pot stabili si alte zile libere.

8. Concediile - concediul de odihna anual si alte concedii ale salariatilor
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Dreptul la concediu de odihna anual platit este garantat tuturor salariatilor.

Dreptul la concediu de odihnd anual nu poate forma obiectul vreunei cesiuni, renuntari sau
limitari.

Durata minima a concediului de odihnd anual este de 20 de zile lucratoare.

Duratad efectivd a concediului de odihna anual se stabileste in contractul individual de
muncad, cu respectarea legii si a contractelor colective aplicabile si se acorda proportional cu
activitatea prestata Intr-un an calendaristic.

Sarbatorile legale in care nu se lucreaza, precum si zilele libere platite stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil nu sunt incluse n durata concediului de odihna anual.

Concediul de odihnd se efectueaza in fiecare an. Prin exceptie efectuarea concediului in
anul urmator este permisd numai in cazurile expres prevazute de lege sau in cazurile prevazute in
contractul colectiv de munca aplicabil.

Angajatorul este obligat sa acorde concediu, pana la sfarsitul anului urmator, tuturor salariatilor
care intr-un an cdlendaristic nu au efectuat integral concediul de odihna la care aveau dreptul.

Compensarea in bani a concediului de odihna neefectuat este permisa numai in cazul
incetarii contractului individual de munca.

Salariatii care lucreazd in conditii grele, periculoase sau vatamatoare, nevazatorii, alte
persoane cu handicap si tinerii in varsta de pana la 18 ani beneficiaza de un concediu de odihna
suplimentar de cel putin 3 zile lucrétoare.

Efectuarea concediului de odihnd se realizeazd in baza unei programari colective sau
individuale stabilite de angajator cu consultarea sindicatului sau, dupa caz, a reprezentantilor
salariatilor, pentru programadrile colective, ori cu consultarea salariatului, pentru programarile
individuale. Programarea se face pana la sfarsitul anului calendaristic pentru anul urmator.

Prin programarile colective se pot stabili perioade de concediu care nu pot fi mai mici de 3
luni pe categorii de personal sau locuri de munca.

Prin programare individuald se poate stabili data efectudrii concediului sau, dupa caz,
perioada in care salariatul are dreptul de a efectua concediul, perioada care nu poate fi mai mare
de 3 luni.

In cadrul perioadelor de concediu stabilite salariatul poate solicita efectuarea concediului
cu cel putin 60 de zile anterior efectudrii acestuia.

In cazul in care programarea concediilor se face fractionat, angajatorul este obligat si
stabileasca programarea, astfel incat fiecare salariat sd efectueze intr-un an calendaristic cel putin
10 zile lucratoare de concediu neintrerupt.

Salariatul este obligat sd efectueze 1n natura concediul de odihna, in perioada in care a fost
programat, cu exceptia situatiilor expres prevazute de lege sau atunci cand, din motive obiective,
concediul nu poate fi efectuat.

Pentru perioada concediului de odihnd salariatul beneficiazd de o indemnizatie de
concediu, care nu poate fi mai mica decat salariul de baza, iIndemnizatiile i sporurile cu caracter

permanent cuvenite pentru perioada respectiva, prevazute in contractul individual de munca.
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Indemnizatia de concediu de odihna reprezinta media zilnici a drepturilor salariale din
ultimele 3 luni anterioare celei in care este efectuat concediul, multiplicdtd cu numarul de zile de
concediu. indemnizatia de concediu de odihni se pliteste de citre angajator cu cel putin 5 zile
lucratoare inainte de plecarea in concediu.

Concediul de odihna poate fi intrerupt, la cererea salariatului, pentru motive obiective.

Angajatorul poate rechema salariatul din concediul de odihna in caz de forta majord sau
pentru interese urgente care impun prezenta salariatului la locul de munca. In acest caz angajatorul
are obligatia de a suporta toate cheltuielile salariatului si ale familiei sale, necesare in vederea
revenirii la locul de muncd, precum si eventualele prejudicii suferite de acesta cd urmare a
intreruperii concediului de odihna.

In cazul unor evenimente familiale deosebite, salariatii au dreptul la zile libere plitite,
care nu se includ in durata concediului de odihna.

Evenimentele familiale deosebite si numarul zilelor libere pldtite sunt stabilite prin lege,
prin contractul colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern.

Pentru rezolvarea unor situatii personale salariatii au dreptul la concedii fara plata.

Durata concediului fard plata se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil sau
prin regulamentul intern.

Concediile pentru formare profesionala

Salariatii au dreptul sa beneficieze, la cerere, de concedii pentru formare profesionala.

Concediile pentru formare profesionala se pot acorda cu sau fard plata.

Concediile fard plata pentru formare profesionald se acorda la solicitarea salariatului, pe
perioada formarii profesionale pe care salariatul o urmeaza din inifiativa sa.

Angajatorul poate respinge solicitarea salariatului numai dacd absenfa salariatului ar
prejudicia grav desfasurarea activitatii.

Cererea de concediu fard platd pentru formare profesionald trebuie sd fie Tnaintata
angajatorului cu cel pufin o luna nainte de efectuarea acestuia si trebuie sd precizeze data de
incepere a stagiului de formare profesionald, domeniul si durata acestuia, precum si denumirea
institutiei de formare profesionala.

Efectuarea concediului fara plata pentru formare profesionald se poate realiza si fractionat
in cursul unui an calendaristic, pentru susfinerea examenelor de absolvire a unor forme de
invatdmant sau pentru sustinerea examenelor de promovare in anul urmator in cadrul institutiilor
de Tnvatamant superior, cu respectarea prevederilor paragrafului anterior.

In cazul in care angajatorul nu si-a respectat obligatia de a asigura pe cheltuiala sa
participarea unui salariat la formare profesionalda in condifiile prevazute de lege, salariatul are
dreptul la un concediu pentru formare profesionald, platit de angajator, de pana la 10 zile
lucrdtoare sau de pana la 80 de ore. In acest caz, indemnizatia de concediu va fi stabilitd cd in
cazul concediului de odihna.

Perioada in care salariatul beneficiaza de concediul platit se stabileste de comun acord cu
angajatorul. Cererea de concediu platit pentru formare profesionala va fi inaintatd angajatorului cu

cel putin o lund inainte de efectuarea acestuia si trebuie sa precizeze data de incepere a stagiului
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de formare profesionald, domeniul §i durata acestuia, precum $i denumirea institutiei de formare
profesionala.

Durata concediului pentru formare profesionald nu poate fi dedusa din durata concediului
de odihnd anual si este asimilatd unei perioade de munca efectiva in ceea ce priveste drepturile

cuvenite salariatului, altele decat salariul.

7.3. Salarizarea

1. Dispozitii generale

Salariul reprezintd contraprestatia muncii depuse de salariat in baza contractului
individual de munca.

Pentru munca prestata in baza contractului individual de munca fiecare salariat are dreptul
la un salariu exprimat in bani.

La stabilirea si la acordarea salariului este interzisa orice discriminare pe criterii de sex,
orientare sexuald, caracteristici genetice, varsta, apartenenta nationald, rasd, culoare, etnie, religie,
optiune politica, origine sociala, handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenentd ori
activitate sindicala.

Salariul cuprinde salariul de bazd, indemnizatiile, sporurile, precum si alte adaosuri.

Salariile se platesc inaintea oricaror altor obligatii banesti ale angajatorilor.

Nivelurile salariale minime se stabilesc prin contractele colective de munca aplicdbile.

Salariul individual se stabileste prin negocieri individuale intre angajator si salariat.

Sistemul de salarizare a personalului din autoritatile si institutiile publice finantate integral
sau Tn majoritate de la bugetul de stat, bugetul asigurarilor sociale de stat, bugetele locale si
bugetele fondurilor speciale se stabileste prin lege, cu consultarea organizatiilor sindicdle
reprezentative.

Salariul este confidential, angajatorul avand obligatia de a lua masurile necesare pentru
asigurarea confidentialitatii.

In scopul promovarii intereselor si aparirii drepturilor salariatilor, confidentialitatea
salariilor nu poate fi opusd sindicatelor sau, dupd caz, reprezentantilor salariatilor, in strictd
legatura cu interesele acestora si in relatia lor directd cu angajatorul.

Salariul de baza minim brut pe tara garantat in platd, corespunzator programului normal de
munci, se stabileste prin hotarare a Guvernului, dupa consultarea sindicatelor si a patronatelor. In
cazul in care programul normadl de munca este, potrivit legii, mai mic de 8 ore zilnic, salariul de
bazd minim brut orar se cdlculeaza prin raportarea salariului de bazd minim brut pe fara la
numarul mediu de ore lunar potrivit programului legal de lucru aprobat.

Angajatorul nu poate negocia si stabili salarii de baza prin contractul individual de munca
sub salariul de baza minim brut orar pe fara.

Angajatorul este obligat sa garanteze in plata un salariu brut lunar cel putin egal cu salariul
de bazd minim brut pe tard. Aceste dispozitii se aplicd si in cazul in care salariatul este prezent la
lucru, 1n cadrul programului, dar nu poate sa isi desfasoare activitatea din motive neimputabile

acestuia, cu exceptia grevei.
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Salariul de bazd minim brut pe tard garantat in platd este adus la cunostinta salariatilor prin
grija angajatorului.

Pentru salariatii cdrora angajatorul, conform contractului colectiv sau individual de munca,
le asigura hrana, cazare sau alte facilitafi, suma in bani cuvenita pentru munca prestata nu poate fi

mai mica decat salariul minim brut pe tara prevazut de lege.

2. Plata salariului

Salariul se plateste in bani cel putin o data pe lunad, la data stabilita In contractul individual
de munca, 1n contractul colectiv de munca aplicabil sau in regulamentul intern, dupa caz.

Plata salariului se poate efectua prin virament intr-un cont bancdr.

Plata in naturd a unei parti din salariu este posibild numai daca este prevazuta expres in
contractul colectiv de munca aplicabil sau in contractul individual de munca.

Intarzierea nejustificati a platii salariului sau neplata acestuia poate determina obligarea
angajatorului la plata de daune-interese pentru repararea prejudiciului produs salariatului.

Salariul se plateste direct titularului sau persoanei imputernicite de acesta.

In caz de deces al salariatului, drepturile salariale datorate pand la data decesului sunt
platite, In ordine, sotului supravietuitor, copiilor majori ai defunctului sau parintilor acestuia. Daca
nu existd nici una dintre aceste categorii de persoane, drepturile salariale sunt platite altor
mostenitori, In conditiile dreptului comun.

Plata salariului se dovedeste prin semnarea statelor de platd, precum s§i prin orice alte
documente justificative care demonstreaza efectuarea platii catre salariatul indreptatit.

Statele de plata, precum si celelalte documente justificative se pastreaza si se arhiveaza de
catre angajator in aceleasi conditii si termene ca in cazul actelor contabile, conform legii.

Nici o retinere din salariu nu poate fi operata, In afara cazurilor si conditiilor prevazute de
lege.

Retinerile cu titlu de daune cauzate angajatorului nu pot fi efectuate decat daca datoria
salariatului este scadenta, lichida si exigibila si a fost constatatd cd atare printr-o hotarare
judecatoreasca definitiva si irevocabila.

In cazul pluralitatii de creditori ai salariatului va fi respectata urmatoarea ordine:

a) obligatiile de intretinere, conform Codului familiei;
b) contributiile si impozitele datorate catre stat;

c¢) daunele cauzate proprietatii publice prin fapte ilicite;
d) acoperirea altor datorii.

Retinerile din salariu cumulate nu pot depasi in fiecare lund jumatate din salariul net.

Acceptarea fard rezerve a unei parti din drepturile salariale sau semnarea actelor de plata
in astfel de situatii nu poate avea semnificatia unei renuntari din partea salariatului la drepturile
salariale ce 1 se cuvin in integralitatea lor, potrivit dispozitiilor legale sau contractuale.

Dreptul la actiune cu privire la drepturile salariale, precum si cu privire la daunele
rezultate din neexecutarea in totalitate sau in parte a obligatiilor privind plata salariilor se prescrie

in termen de 3 ani de la data la care drepturile respective erau datorate. Termenul de prescriptie
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este intrerupt in cazul in care intervine o recunoastere din partea debitorului cu privire la

drepturile salariale sau derivand din plata salariului.

3. Fondul de garantare pentru plata creantelor salariale
Constituirea si utilizarea fondului de garantare pentru plata creantelor salariale se vor

reglementa prin lege speciala.

4. Protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului intreprinderii, al unititii sau
al unor parti ale acesteia

Salariatii beneficiazd de protectia drepturilor lor in cazul in care se produce un transfer al
intreprindertii, al unitatii sau al unor parti ale acesteia cdtre un alt angajator, potrivit legii.

Drepturile si obligatiile cedentului, care decurg dintr-un contract sau raport de munca
existent la data transferului, vor fi transferate integral cesionarului.

Transferul Intreprinderii, al unitdtii sau al unor parti ale acesteia nu poate constitui motiv
de concediere individuala sau colectiva a salariatilor de catre cedent ori de catre cesionar.

Cedentul si cesionarul au obligatia de a informa si de a consulta, anterior transferului,
sindicatul sau, dupa caz, reprezentantii salariatilor cu privire la implicatiile juridice, economice $i

sociale asupra salariatilor, decurgand din transferul dreptului de proprietate.

7.4. Sanatatea si securitatea in munca

1. Reguli generale

Angajatorul are obligatia sd asigure securitatea si sandtatea salariatilor in toate aspectele
legate de munca.

Daca un angajator apeleaza la persoane sau servicii exterioare, aceasta nu il exonereaza de
raspundere 1n acest domeniu.

Obligatiile salariatilor in domeniul securitatii §i sdnatdtii in munca nu pot aduce atingere
responsabilitatii angajatorului.

Masurile privind securitatea si sandtatea Tn muncd nu pot sa determine, Tn nici un caz,
obligatii financiare pentru salariati.

Dispozitiile In domeniul securitatii §i sandtatii in muncd se completeaza cu dispozitiile
legii speciale, ale contractelor colective de munca aplicdbile, precum si cu normele §i normativele
de protectie a muncii.

Normele si normativele de protectie a muncii pot stabili:

a) masuri generale de protectie a muncii pentru prevenirea accidentelor de muncd si a
bolilor profesionale, aplicdbile tuturor angajatorilor;

b) masuri de protectie a muncii, specifice pentru anumite profesii sau anumite activitati;

¢) masuri de protectie specifice, aplicabile anumitor categorii de personal;
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d) dispozitii referitoare la organizarea si functionarea unor organisme speciale de asigurare a
securitatii si sanatatii in munca.

In cadrul propriilor responsabilititi angajatorul va lua misurile necesare pentru protejarea
securitatii si sdnatatii salariatilor, inclusiv pentru activitdtile de prevenire a riscurilor profesionale,
de informare si pregatire, precum §i pentru punerea in aplicare a organizarii protectiei muncii §i
mijloacelor necesare acesteia.

La adoptarea si punerea in aplicare a acestorn masuri se va tine seama de urmatoarele
principii generale de prevenire:

a) evitarea riscurilor;

b) evaluarea riscurilor care nu pot fi evitate;

¢) combaterea riscurilor la sursa;

d) adaptarea muncii la om, Tn special in ceea ce priveste proiectarea locurilor de munca
si alegerea echipamentelor si metodelor de muncd si de productie, in vederea atenudrii, cu
precadere, a muncii monotone $i a muncii repetitive, precum si a reducerii efectelor acestora
asupra sanatatii;

e) luarea 1n considerare a evolutiei tehnicii;

f) inlocuirea a ceea ce este periculos cu ceea ce nu este periculos sau cu ceea ce este mai
putin periculos;

g) planificarea prevenirii;

h) adoptarea masurilor de protectie colectiva cu prioritate fatd de masurile de protectie
individuala;

1) aducerea la cunostinta salariatilor a instructiunilor corespunzatoare.

Angajatorul raspunde de organizarea activitatii de asigurare a securitaii §i sanatatii in
munca.

In cuprinsul regulamentelor interne sunt previzute in mod obligatoriu reguli privind
securitatea si sanatatea Th munca.

In elaborarea masurilor de securitate si sinitate in muncd angajatorul se consulta cu
sindicatul sau, dupd caz, cu reprezentantii salariatilor, precum si cu comitetul de securitate si
sandtate in munca.

Angajatorul are obligatia sa asigure toti salariatii pentru risc de accidente de munca si boli
profesionale, in conditiile legii.

Angajatorul are obligatia sa organizeze instruirea angajatilor sai in domeniul securitatii si
sanatatii in munca.

Instruirea se realizeaza periodic, prin modalitafi specifice stabilite de comun acord de cétre
angajator, impreuna cu comitetul de securitate si sandtate in munca si cu sindicatul sau, dupa caz,
cu reprezentantii salariatilor.

Instruirea se realizeaza obligatoriu n cazul noilor angajati, al celor care 1si schimba locul
de munca sau felul muncii si al celor care 1si reiau activitatea dupa o intrerupere mai mare de 6

luni. In toate aceste cazuri instruirea se efectueaza inainte de inceperea efectiva a activitafii.

78



Instruirea este obligatorie si 1n situatia in care intervin modificdri ale legislatiei in
domeniu.

Locurile de munca trebuie sa fie organizate astfel incat sa garanteze securitatea i sandtatea
salariatilor.

Angajatorul trebuie sa organizeze controlul permanent al starii materialelor, utilajelor si
substantelor folosite in procesul muncii, Tn scopul asigurdrii sandtatii si securitdfii salariatilor.

Angajatorul raspunde pentru asigurarea conditiilor de acordare a primului ajutor in caz de
accidente de munca, pentru crearea conditiilor de preintimpinare a incendiilor, precum si pentru
evacuarea salariatilor in situatii speciale si in caz de pericol iminent.

Pentru asigurarea securitatii si sdnatdtii Tn munca institutia abilitatd prin lege poate dispune
limitarea sau interzicerea fabricarii, comercializarii, importului ori utilizarii cu orice titlu a
substantelor si preparatelor periculoase pentru salariati.

Inspectorul de munca poate, cu avizul medicului de medicina a muncii, sa impund
angajatorului sa solicite organismelor competente, contra cost, analize §i expertize asupra unor
produse, substante sau preparate considerate a fi periculoase, pentru a cunoaste compozifia

acestora si efectele pe care le-ar putea produce asupra organismului uman.

2. Comitetul de securitate si sanitate in munca

La nivelul fiecdrui angajator se constituie un comitet de securitate i sanatate in munca, cu
scopul de a asigura implicarea salariatilor la elaborarea si aplicarea deciziilor in domeniul
protectiei muncii.

Comitetul de securitate i sdndtate in munca se constituie in cadrul persoanelor juridice din
sectorul public, privat si cooperatist, inclusiv cu capital strain, care desfasoara activitati pe
teritoriul Romaniei.

Comitetul de securitate si sanatate in muncd se organizeaza la angajatorii persoane juridice
la care sunt Incadrati cel putin 50 de salariati.

In cazul in care conditiile de munci sunt grele, vitamitoare sau periculoase, inspectorul de
munca poate cere infiintarea acestor comitete si pentru angajatorii la care sunt Tncadrati mai putin
de 50 de salariati.

In cazul in care activitatea se desfisoara in unitati dispersate teritorial, se pot infiinta mai
multe comitete de securitate §i sandtate in muncd. Numarul acestora se stabileste prin contractul
colectiv de munca aplicabil.

Comitetul de securitate si sanatate Tn munca coordoneazd masurile de securitate si sdnatate
in munca si in cazul activitatilor care se desfdsoard temporar, cu o duratd mai mare de 3 luni.

In situatia in care nu se impune constituirea comitetului de securitate si sanitate in munc,
atributiile specifice ale acestuia vor fi indeplinite de responsabilul cu protectia muncii numit de
angajator.

Componenta, atributiile specifice si functionarea comitetului de securitate si sanatate in

muncd sunt reglementate prin hotarare a Guvernului.
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3. Protectia salariatilor prin servicii medicale

Angajatorii au obligatia sa asigure accesul salariatilor la serviciul medical de medicind a
muncii.

Serviciul medical de medicina a muncii poate fi un serviciu autonom organizat de
angajator sau un serviciu asigurat de o asociatie patronala.

Durata muncii prestate de medicul de medicina a muncii se cdlculeazd in functie de
numarul de salariati ai angajatorului, potrivit legii.

Medicul de medicind a muncii este un salariat, atestat in profesia sa potrivit legii, titular 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 muncii constau n:

a) prevenirea accidentelor de munca si a bolilor profesionale;

b) supravegherea efectiva a conditiilor de igiend si sandtate in munca;

c) asigurarea controlului medical al salariatilor atat la angajarea In munca, cat si pe durata
executdrii contractului individual de munca.

In vederea realizirii sarcinilor ce fi revin medicul de medicind a muncii poate propune
angajatorului schimbarea locului de munca sau a felului muncii unor salariati, determinatd de
starea de sanatate a acestora.

Medicul de medicind a muncii este membru de drept in comitetul de securitate si sdndtate
in munca.

Medicul de medicind a muncii stabileste in fiecare an un program de activitate pentru
imbundtatirea mediului de muncd din punct de vedere al sanatatii in muncd pentru fiecare
angajator.

Elementele programului sunt specifice pentru fiecare angajator §i sunt supuse avizarii
comitetului de securitate si sandtate in munca.

Prin lege speciala vor fi reglementate atributiile specifice, modul de organizare a
activitatii, organismele de control, precum si statutul profesional specific al medicilor de medicina

a muncii.

7.5. Formarea profesionala
1. Dispozitii generale
Formarea profesionala a salariatilor are urmatoarele obiective principale:
a) adaptarea salariatului la cerintele postului sau ale locului de munci;
b) obtinerea unei calificari profesionale;
¢) actualizarea cunostintelor si deprinderilor specifice postului si locului de muncd si
perfectionarea
pregatirii profesionale pentru ocupatia de baza;
d) reconversia profesionala determinata de restructurari socio-economice;
e) dobandirea unor cunostinte avansate, a unor metode si procedee moderne, necesare pentru

realizarea activitatilor profesionale;
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f) prevenirea riscului somajului;
g) promovarea in munca si dezvoltarea carierei profesionale.

Formarea profesionala si evaluarea cunostintelor se fac pe baza standardelor ocupationale.
Formarea profesionala a salariatilor se poate realiza prin urmatoarele forme:

a) participarea la cursuri organizate de catre angajator sau de catre furnizorii de servicii de
formare profesionald din tara sau din strdinatate;

b) stagii de adaptare profesionala la cerintele postului si ale locului de munca;

c) stagii de practica si specializare In tara si in strdinatate;

d) ucenicie organizata la locul de munca;

e) formare individualizata;

f) alte forme de pregatire convenite intre angajator si salariat.

Angajatorii au obligatia de a asigura participarea la programe de formare profesionald
pentru toti salariatii, dupd cum urmeaza:

a) cel putin o data la 2 ani, dacd au cel putin 21 de salariati;
b) cel putin o datd la 3 ani, dacd au sub 21 de salariati.

Cheltuielile cu participarea la programele de formare profesionald se suporta de catre
angajatori.

Angajatorul persoana juridica care are mai mult de 20 de salariati elaboreaza anual si
aplicd planuri de formare profesionald, cu consultarea sindicatului sau, dupd caz, a
reprezentantilor salariatilor. Planul de formare profesionald elaborat devine anexa la contractul
colectiv de munca incheiat la nivel de unitate.

Salariaii au dreptul sd fie informafi cu privire la confinutul planului de formare
profesionala.

Participarea la formare profesionald poate avea loc la inifiativa angajatorului sau la
initiativa salariatului.

Modalitatea concreta de formare profesionald, drepturile si obligatiile partilor, durata
formarii profesionale, precum si orice alte aspecte legate de formarea profesionald, inclusiv
obligatiile contractuale ale salariatului in raport cu angajatorul care a suportat cheltuielile
ocazionate de formarea profesionald, se stabilesc prin acordul partilor si fac obiectul unor acte
aditionale la contractele individuale de munca.

In cazul in care participarea la cursurile sau stagiile de formare profesionald este
inifiata de angajator, toate cheltuielile ocazionate de aceastd participare sunt suportate de catre
acesta.

Pe perioada participarii la cursurile sau stagiile de formare profesionala salariatul va
beneficia, pe toata durata formarii profesionale, de toate drepturile salariale detinute.

Pe perioada participarii la cursurile sau stagiile de formare profesionala salariatul
beneficiaza de vechime la acel loc de munca, aceasta perioada fiind consideratd stagiu de cotizare

in sistemul asigurdrilor sociale de stat.
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Salariatii care au beneficiat de un curs sau un stagiu de formare profesionald initiat de
angajator, nu pot avea initiativa incetdrii contractului individual de munca pentru o perioada
stabilita prin act adifional.

Durata obligatiei salariatului de a presta munca in favoarea angajatorului care a suportat
cheltuielile ocazionate de formarea profesionald, precum si orice alte aspecte in legatura cu
obligatiile salariatului, ulterioare formarii profesionale, se stabilesc prin act aditional la contractul
individual de munca.

Nerespectarea de catre salariat a acestei dispozitii determina obligarea acestuia la
suportarea tuturor cheltuielilor ocazionate de pregatirea sa profesionala, proportional cu perioada
nelucratd din perioada stabilitd conform actului aditional la contractul individual de munca.

Aceasta obligatie revine si salariatilor care au fost concediati in perioada stabilitd prin
actul aditional, pentru motive disciplinare, sau al cdror contract individual de munca a ncetat ca
urmare a arestdrii preventive pentru o perioada mai mare de 60 de zile, a condamnarii printr-o
hotarare judecatoreasca definitiva pentru o infractiune in legdtura cu munca lor, precum si in cazul
in care instanta penala a pronuntat interdictia de exercitare a profesiei, temporar sau definitiv.

In cazul in care salariatul este cel care are inifiativa participarii la o formd de pregtire
profesionala cu scoatere din activitate, angajatorul va analiza solicitarea salariatului, Tmpreund cu
sindicatul sau, dupa caz, cu reprezentantii salariatilor.

Angajatorul va decide cu privire la cererea formulata de salariat in termen de 15 zile de la
primirea solicitarii. Totodatd angajatorul va decide cu privire la conditiile in care va permite
salariatului participarea la forma de pregatire profesionald, inclusiv dacd va suporta In totalitate
sau 1n parte costul ocazionat de aceasta.

Salariatii care au incheiat un act aditional la contractul individual de munca cu privire la
formarea profesionala pot primi in afara salariului corespunzator locului de munca si alte avantaje

in natura pentru formarea profesionala.

2. Contracte speciale de formare profesionali organizata de angajator
Sunt considerate contracte speciale de formare profesionald contractul de calificare profesionald si
contractul de adaptare profesionala.

Contractul de calificare profesionald este cel in baza caruia salariatul se obliga sa urmeze
cursurile de formare organizate de angajator pentru dobandirea unei calificdri profesionale.

Pot incheia contracte de calificare profesionald salariatii cu varstda minima de 16 ani
impliniti, care nu au dobandit o calificare sau au dobandit o calificare ce nu le permite mentinerea
locului de munca la acel angajator.

Contractul de calificare profesionald se incheie pentru o duratd cuprinsa intre 6 luni si 2
ani.

Pot incheia contracte de calificare profesionala numai angajatorii autorizati In acest sens
de Ministerul Muncii, Familiei si Prestatiilor Sociale si de Ministerul Educatiei si Cercetarii.

Procedura de autorizare, precum si modul de atestare a calificdrii profesionale se stabilesc

prin lege speciala.
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Contractul de adaptare profesionala se incheie In vederea adaptarii salariatilor debutanti
la o functie noud, la un loc de munca nou sau in cadrul unui colectiv nou.

Contractul de adaptare profesionald se incheie o data cu incheierea contractului individual

de muncd sau, dupd caz, la debutul salariatului n functia noud, la locul de munca nou sau in
colectivul nou, in conditiile legii.
Contractul de adaptare profesionald este un contract incheiat pe durata determinatd, ce nu poate fi
mai mare de un an. La expirarea termenului contractului de adaptare profesionala salariatul poate
fi supus unei evaludri In vederea stabilirii masurii in care acesta poate face fatd functiei noi,
locului de muncd nou sau colectivului nou in care urmeaza sa presteze munca.

Formarea profesionald la nivelul angajatorului prin intermediul contractelor speciale se
face de catre un formator.

Formatorul este numit de angajator dintre salariatii calificati, cu o experienta profesionald
de cel putin 2 ani in domeniul in care urmeaza sa se realizeze formarea profesionala.

Un formator poate asigura formarea, 1n acelasi timp, pentru cel mult 3 salariati.

Exercitarea activitatii de formare profesionald se include in programul normal de lucru al
formatorului.

Formatorul are obligatia de a primi, de a ajuta, de a informa si de a indruma salariatul pe
duratd contractului special de formare profesionala si de a supraveghea indeplinirea atributiilor de
serviciu corespunzatoare postului ocupat de salariatul in formare.

Formatorul asigura cooperarea cu alte organisme de formare si participa la evaluarea

salariatului care a beneficiat de formare profesionala.

3. Contractul de ucenicie la locul de munca

Ucenicia la locul de munca se organizeaza in baza contractului de ucenicie.

Contractul de ucenicie la locul de muncd este contractul individual de munca de tip
partcular, in temeiul caruia:
a) angajatorul persoana juridica sau persoana fizicd se obliga ca, in afara platii unui salariu, sa
asigure formarea profesionala a ucenicului intr-o meserie potrivit domeniului sdu de activitate;
b) ucenicul se obliga sd se formeze profesional §i sd& munceasca in subordinea angajatorului
respectiv.

Contractul de ucenicie la locul de munca se incheie pe duratd determinata.

Persoana incadratd in munca 1n baza unui contract de ucenicie are statut de ucenic.

Ucenicul beneficiaza de dispozitiile aplicabile celorlalti salariati, in madsura in care ele nu
sunt contrare celor specifice statutului sau.

Organizarea, desfasurarea si controlul activitdfii de ucenicie se reglementeaza prin lege speciala.

7.6. Contractele colective de munca
Conform art. II din LEGEA nr. 40 din 31 martie 2011, publicata in MONITORUL

OFICIAL nr. 225 din 31 martie 2011, contractele colective de munca si actele aditionale incheiate

in intervalul de la data intrarii In vigoare a prezentei legi si pana la 31 decembrie 2011 nu pot
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prevedea o durata de valabilitate care sd depdseasca 31 decembrie 2011. Dupa aceasta data,
contractele colective de munca si actele aditionale se vor incheia pe durate stabilite prin legea
speciala.

Contractele colective de munca in aplicare la data intrarii in vigoare a prezentei legi 1si
produc efectele pana la data expirdrii termenului pentru care au fost incheiate.

Contractul colectiv de munca este conventia incheiatd in forma scrisd intre angajator sau
organizatia patronald, de o parte, si salariati, reprezentati prin sindicate ori Tn alt mod prevazut de
lege, de cealaltd parte, prin care se stabilesc clauze privind conditiile de munca, salarizarea,
precum si alte drepturi si obligatii ce decurg din raporturile de munca.

Negocierea colectivd la nivel de unitate este obligatorie, cu exceptia cazului in care
angajatorul are ncadrati mai putin de 21 de salariati.

La negocierea clauzelor si la Incheierea contractelor colective de munca partile sunt egale
si libere.

Contractele colective de munca, incheiate cu respectarea dispozitiilor legale constituie
legea partilor.

Partile, reprezentarea acestora, precum si procedura de negociere si de incheiere a

contractelor colective de munca sunt stabilite potrivit legii.

7.7. Inspectia Muncii

Aplicarea reglementdrilor generale si speciale in domeniul relatiilor de munca, securitatii
si sanatatii Tn muncd este supusd controlului Inspectiei Muncii, cd organism specializat al
administratiei publice centrale, cu personalitate juridicd, Tn subordinea Ministerul Muncii,
Familiei si Prestatiilor Sociale.

Inspectia Muncii are in subordine inspectorate teritoriale de muncd, organizate in fiecare
judet si ITn municipiul Bucuresti.

Infiintarea si organizarea Inspectiei Muncii sunt reglementate prin lege speciala.

7.8. Raspunderea juridica
1. Regulamentul intern
Regulamentul intern se intocmeste de cdtre angajator, cu consultarea sindicatului sau a
reprezentantilor salariatilor, dupa caz.
Regulamentul intern cuprinde cel putin urmatoarele categorii de dispozitii:
a) reguli privind protectia, igiena $i securitatea In munca in cadrul unitatii;
b) reguli privind respectarea principiului nediscrimindrii si al inlaturarii oricdrei forme de
incalcare a demnitatii;
c) drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor;
d) procedura de solutionare a cererilor sau a reclamatiilor individuale ale salariatilor;
e) reguli concrete privind disciplina muncii in unitate;

f) abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile;
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g) reguli referitoare la procedura disciplinara;
h) modalitatile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale specifice;
1) criteriile si procedurile de evaluare profesionald a salariatilor.

Regulamentul intern se aduce la cunostinta salariatilor prin grija angajatorului si isi
produce efectele fata de salariati din momentul Incunostiintarii acestora.

Obligatia de informare a salariatilor cu privire la continutul regulamentului intern trebuie
indeplinita de angajator.

Modul concret de informare a fiecarui salariat cu privire la confinutul regulamentului
intern se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicdbil sau, dupa caz, prin continutul
regulamentului intern.

Regulamentul intern se afiseaza la sediul angajatorului.

Orice modificare ce intervine in continutul regulamentului intern este supusa procedurilor
de informare.

Orice salariat interesat poate sesiza angajatorul cu privire la dispozitiile regulamentului
intern, in madsura in care face dovada incdlcarii unui drept al sau.

Controlul legalitdfii dispozitiilor cuprinse in regulamentul intern este de competenta
instantelor judecatoresti, care pot fi sesizate in termen de 30 de zile de la data comunicarii de catre
angajator a modului de solutionare a sesizarii.

Intocmirea regulamentului intern la nivelul fiecirui angajator se realizeazi in termen de 60
de zile de la data intrarii in vigoare a Codului Muncii, iar in cazul angajatorilor infiintati dupa

aceastd datd, termenul de 60 de zile incepe sa curga de la data dobandirii personalitatii juridice.

2. Raspunderea disciplinara
Angajatorul dispune de prerogativa disciplinara, avand dreptul de a aplica, potrivit legii, sanctiuni
disciplinare salariatilor sdi ori de cdte ori constata ca acestia au savarsit o abatere disciplinara.
Abaterea disciplinara este o fapta in legaturd cu muncd si care constd intr-o actiune sau
inactiune sdvarsitd cu vinovdtie de cdtre salariat, prin care acesta a incalcat normele legale,
regulamentul intern, contractul individual de muncd sau contractul colectiv de munca aplicabil,
ordinele si dispozitiile legale ale conducatorilor ierarhici.
Sanctiunile disciplinare pe care le poate aplicd angajatorul in cazul in care salariatul
savarseste o abatere disciplinara sunt:
a) avertismentul scris;
b) retrogradarea din functie, cu acordarea salariului corespunzdtor functiei in care s-a dispus
retrogradarea, pentru o durata ce nu poate depasi 60 de zile;
¢) reducerea salariului de baza pe o durata de 1-3 Iuni cu 5-10%;
d) reducerea salariului de baza si/sau, dupa caz, si a indemnizatiei de conducere pe o perioada de
1-3 luni cu 5-10%:;
e) desfacerea disciplinara a contractului individual de munca.
In cazul in care, prin statute profesionale aprobate prin lege speciald, se stabileste un alt

regim sanctionator, va fi aplicat acesta.
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Sanctiunea disciplinara se radiazd de drept in termen de 12 luni de la aplicare, daca salariatului nu
1 se aplicd o noud sanctiune disciplinard in acest termen. Radierea sanctiunilor disciplinare se

constata prin decizie a angajatorului emisa in forma scrisa.

Amenzile disciplinare sunt interzise.

Pentru aceeasi abatere disciplinard se poate aplicad numai o singurd sanctiune.

Angajatorul stabileste sanctiunea disciplinard aplicabilda In raport cu gravitatea abaterii
disciplinare savarsite de salariat, avandu-se n vedere urmatoarele:

a) imprejurarile In care fapta a fost savarsita;

b) gradul de vinovatie a salariatului;

c¢) consecintele abaterii disciplinare;

d) comportarea generala 1n serviciu a salariatului;

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite anterior de catre acesta.

Sub sanctiunea nulitatii absolute, nici o masura, cu exceptia avertismentului scris, nu poate
fi dispusa mai inainte de efectuarea unei cercetdri disciplinare prealabile.

In vederea desfasurarii cercetarii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocit in scris
de persoana imputernicitd de catre angajator sa realizeze cercetarea, precizindu-se obiectul, data,
ora si locul intrevederii.

Neprezentarea salariatului la convocarea facuta farda un motiv obiectiv dd dreptul
angajatorului sd dispuna sanctionarea, fara efectuarea cercetarii disciplinare prealabile.

In cursul cercetarii disciplinare prealabile salariatul are dreptul s formuleze si si sustini
toate apdrarile in favoarea sa si sd ofere persoanei Imputernicite sa realizeze cercetarea toate
probele si motivatiile pe care le considerd necesare, precum si dreptul sa fie asistat, la cererea sa,
de catre un reprezentant al sindicatului al carui membru este.

Angajatorul dispune aplicarea sanctiunii disciplinare printr-o decizie emisa in forma scrisa,
in termen de 30 de zile calendaristice de la data ludrii la cunostintd despre savarsirea abaterii
disciplinare, dar nu mai tarziu de 6 luni de la data sdvarsirii faptei.

Sub sanctiunea nulitdtii absolute, in decizie se cuprind in mod obligatoriu:
a) descrierea faptei care constituie abatere disciplinara;
b) precizarea prevederilor din statutul de personal, regulamentul intern, contractul individual de
munca sau contractul colectiv de munca aplicabil care au fost incalcate de salariat;
¢) motivele pentru care au fost nlaturate apararile formulate de salariat in timpul cercetarii
disciplinare prealabile sau motivele pentru care, in conditiile prevazute la art. 267 alin. (3), nu a
fost efectuata cercetarea;
d) temeiul de drept in baza caruia sanctiunea disciplinara se aplica;
e) termenul 1n care sanctiunea poate fi contestata;
f) instanta competenta la care sanctiunea poate fi contestata.

Decizia de sanctionare se comunica salariatului in cel mult 5 zile calendaristice de la data

emiterii $i produce efecte de la data comunicarii.
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Comunicarea se preda personal salariatului, cu semnatura de primire, ori, in caz de refuz al
primirii, prin scrisoare recomandatd, la domiciliul sau resedinta comunicata de acesta.
Decizia de sanctionare poate fi contestattdde salariat la instantele judecatoresti competente

1n termen de 30 de zile calendaristice de la data comunicarii.

3. Raspunderea patrimoniala

Angajatorul este obligat, in temeiul normelor i principiilor raspunderii civile contractuale,
sa 1l despagubeasca pe salariat in situatia in care acesta a suferit un prejudiciu material sau moral
din culpa angajatorului in timpul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau In legatura cu serviciul.

In cazul in care angajatorul refuza sa il despagubeasca pe salariat, acesta se poate adresa
cu plangere instantelor judecatoresti competente.

Angajatorul care a platit despagubirea isi va recupera suma aferentd de la salariatul vinovat
de producerea pagubei, astfel:

- salariatii raspund patrimonial, in temeiul normelor si principiilor raspunderii civile contractuale,
pentru pagubele materiale produse angajatorului din vina si in legdturd cu munca lor.

- salariatii nu raspund de pagubele provocate de forta majord sau de alte cduze neprevazute si care
nu puteau fi Inldturate si nici de pagubele care se Incadreaza in riscul normal al serviciului.

In situatia in care angajatorul constati ci salariatul siu a provocit o pagubi din vina si in
legdtura cu muncd sa, va putea solicita salariatului, printr-o nota de constatare si evaluare a
pagubei, recuperarea contravalorii acesteia, prin acordul partilor, intr-un termen care nu va putea
fi mai mic de 30 de zile de la data comunicarii.

Contravaloarea pagubei recuperate prin acordul partilor, nu poate fi mai mare decat
echivalentul a 5 salarii minime brute pe economie.

Daca paguba a fost produsa de mai multi salariati, cuantumul raspunderii fiecaruia se
stabileste in raport cu masura in care a contribuit la producerea ei, iar daca aceasta nu poate fi
determinatd, raspunderea fiecaruia se stabileste proportional cu salariul sau net de la data
constatdrii pagubei si, atunci cand este cazul, si in functie de timpul efectiv lucrat de la ultimul sau
inventar.

Salariatul care a Incdsat de la angajator o suma nedatorata este obligat sa o restituie.

Daca salariatul a primit bunuri care nu 1 se cuveneau si care nu mai pot fi restituite n naturd sau
daca acestuia 1 s-au prestat servicii la care nu era indreptatit, este obligat sa suporte contravaloarea
lor. Contravaloarea bunurilor sau serviciilor in cauza se stabileste potrivit valorii acestora de la
data platii.

Suma stabilitd pentru acoperirea daunelor se retine in rate lunare din drepturile salariale
care se cuvin persoanei in cauza din partea angajatorului la care este incadrata in munca. Ratele nu
pot fi mai mari de o treime din salariul lunar net, fara a putea depasi impreuna cu celelalte retineri

pe care le-ar avea cel in cduza, jumadtate din salariul respectiv.

In cazul 1n care contractul individual de munca Inceteaza Tnainte ca salariatul sa 1l fi

despagubit pe angajator si cel In cduza se Incadreazad la un alt angajator ori devine functionar
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public, retinerile din salariu se fac de catre noul angajator sau noua institutie ori autoritate publica,
dupa caz, pe baza titlului executoriu transmis in acest scop de catre angajatorul pagubit.

Daca persoana in cauza nu s-a incadrat in muncd la un alt angajator, in temeiul unui
contract individual de munca ori ca functionar public, acoperirea daunei se va face prin urmarirea
bunurilor sale, in conditiile Codului de procedura civila.

In cazul in care acoperirea prejudiciului prin retineri lunare din salariu nu se poate face
intr-un termen de maximum 3 ani de la data la care s-a efectuat prima ratd de retineri, angajatorul

se poate adresa executorului judecatoresc in conditiile Codului de procedura civila.

4. Raspunderea contraventionala

Faptele care constituie contraventie si se sanctioneaza sunt urmatoarele:
a) nerespectarea dispozitiilor privind garantarea in plata a salariului minim brut pe tard, cu amenda
de la 300 lei la 2.000 lei;
b) incdlcarea de catre angajator a prevederilor art. 34 alin. (5), cu amenda de la 300 lei la 1.000
lei;
¢) impiedicarea sau obligarea, prin amennintdri ori prin violente, a unui salariat sau a unui grup de
salariati sa participe la greva ori sd munceasca in timpul grevei, cu amenda de la 1.500 lei la 3.000
lei;
d) primirea la munca a pana la 5 persoane fara incheierea unui contract individual de munca, cu
amenda de la 10.000 lei la 20.000 lei pentru fiecare persoana identificata;
e) prestarea muncii de catre o persoand fard incheierea unui contract individual de muncd, cu
amenda de la 500 lei la 1.000 lei;
f) incalcarea de catre angajator a prevederilor art. 134 si 137, cu amenda de la 5.000 lei la 10.000
lei;
g) incdlcarea obligatiei prevazute la art. 135, cu amenda de la 5.000 lei la 20.000 lei;
h) nerespectarea dispozitiilor privind munca suplimentarad, cu amenda de la 1.500 lei la 3.000 lei;
1) nerespectarea prevederilor legale privind acordarea repausului sdptamanal, cu amenda de la
1.500 lei la 3.000 lei;
j) neacordarea indemnizatiei prevazute la art. 53 alin. (1), in cazul in care angajatorul 1si intrerupe
temporar activitatea cu mentinerea raporturilor de muncd, cu amenda de la 1.500 lei la 5.000 lei;
k) incdlcarea prevederilor legale referitoare la munca de noapte, cu amenda de la 1.500 lei la
3.000 lei.
1) incélcarea de catre angajator a obligatiei prevazute la art. 27 1 116, cu amenda de la 1.500 lei la
3.000 lei;
m) nerespectarea prevederilor legale privind Inregistrarea de catre angajator a demisiei, cu amenda
de la 1.500 lei la 3.000 lei;
n) incalcarea de catre agentul de munca temporara a obligatiei prevazute la art. 100", cu amenda
de la 5.000 lei la 10.000 lei, pentru fiecare persoand identificdta, fara a depasi valoarea cumulata
de 100.000 lei;

0) incalcarea prevederilor art. 16 alin. (3), cu amenda de la 1.500 lei la 2.000 lei.
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Constatarea contraventiilor si aplicarea sanctiunilor se fac de cdtre inspectorii de munca.

Contraventiilor mentionate mai sus li se aplicd dispozitiile legislatiei in vigoare.

5. Raspunderea penala

Neexecutarea unei hotarari judecatoresti definitive privind plata salariilor in termen de 15
zile de la data cererii de executare adresate angajatorului de cdtre partea interesata constituie
infractiune si se pedepseste cu inchisoare de la 3 la 6 luni sau cu amenda.

Neexecutarea unei hotarari judecatoresti definitive privind reintegrarea in munca a unui
salariat constituie infractiune si se pedepsette cu Inchisoare de la 6 luni la 1 an sau cu amenda.

In cazul acestor infractiuni actiunea penald se pune in miscare la plangerea persoanei
vatamate. Impacarea partilor inlaturd raspunderea penala.

Urmatoarele fapte constituie infractiuni si se pedepsesc cu inchisoare sau cu amenda
penala:
a. fapta persoanei care, in mod repetat, stabileste pentru salariatii Tncadrati in baza contractului
individual de munca salarii sub nivelul salariului minim brut pe tard garantat in plata, prevazut de
lege — Inchisoare de la 6 luni la un an sau cu amenda penala;
b. refuzul repetat al unei persoane de a permite, potrivit legii, accesul inspectorilor de munca in
oricare dintre spatiile unitatii sau de a pune la dispozitia acestora documentele solicitate, potrivit
legii;
c. primirea la munca a mai mult de 5 persoane, indiferent de cetdtenia acestora, fara incheierea
unui contract individual de munca - inchisoare de la unu la 2 ani sau cu amenda penala;
d. incadrarea Tn muncd a minorilor cu nerespectarea conditiilor legale de varstd sau folosirea
acestora pentru prestarea unor activitafi cu Incalcarea prevederilor legale referitoare la regimul de
munca al minorilor - inchisoare de la 1 la 3 ani;
e. primirea la munca a unei persoane aflate in situatie de sedere ilegald in Romania, cunoscand
cd aceasta este victimd a traficului de persoane - inchisoare de la unu la 2 ani sau cu amenda
penald, iar dacd munca prestatd de aceasta persoand este de naturda sd ii puna In pericol viata,

integritatea sau sanatatea - inchisoarea de la 6 luni la 3 ani.

In cazul savarsirii uneia dintre infractiunile previzute la lit. ¢) si e) instanta de judecata
poate dispune si aplicarea uneia dintre urmatoarele pedepse complementare:
a) pierderea totala sau partiald a dreptului angajatorului de a beneficia de prestatii, ajutoare sau
subventii publice, inclusiv fonduri ale Uniunii Europene gestionate de autoritatile romane, pentru
o perioadd de pana la 5 ani;
b) interzicerea dreptului angajatorului de a participa la atribuirea unui contract de achizifii publice
pentru o perioadd de pana la 5 ani;
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¢) recuperarea integrald sau partiald a prestatiilor, ajutoarelor sau subventiilor publice, inclusiv
fonduri ale Uniunii Europene gestionate de autoritatile romane, atribuite angajatorului pe o
perioadd de pana la 12 luni inainte de comiterea infractiunii;

d) inchiderea temporara sau definitiva a punctului ori punctelor de lucru in care s-a comis
infractiunea sau retragerea temporara ori definitivd a unei licente de desfdsurare a activitdtii

profesionale in cauzd, dacd acest lucru este justificat de gravitatea incalcarii.

In cazul savArsirii uneia dintre infractiunile previazute la lit. c) si e), angajatorul va fi
obligat sa plateascd sumele reprezentand:
a) orice remuneratie restanta datorata persoanelor angajate ilegal. Cuantumul remuneratiei se
presupune a fi egal cu salariul mediu brut pe economie, cu exceptia cazului in care fie angajatorul,
fie angajatul poate dovedi contrariul;
b) cuantumul tuturor impozitelor, taxelor si contributiilor de asigurari sociale pe care angajatorul
le-ar fi platit dacd persoana ar fi fost angajata legal, inclusiv penalitatile de intarziere si amenzile
administrative corespunzatoare;
c¢) cheltuielile determinate de transferul platilor restante in tara in care persoana angajata ilegal s-a

intors de bundvoie sau a fost returnata in conditiile legii.

In cazul savarsirii uneia dintre infractiunile previzute la lit. ¢) si e) de citre un
subcontractant, atat contractantul principal, cat si orice subcontractant intermediar, daca au avut
cunostintd de faptul ca subcontractantul angajator angaja straini aflati in situatie de sedere ilegala,
pot fi obligati de catre instantd, in solidar cu angajatorul sau in locul subcontractantului angajator
ori al contractantului al carui subcontractant direct este angajatorul, la plata sumelor de bani

prevazute la lit. a) si ¢) din paragraful anterior.

7.9. Jurisdictia muncii

1. Dispozitii generale

Jurisdictia muncii are ca obiect solutionarea conflictelor de munca cu privire la incheierea,
executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractelor individuale sau, dupa caz, colective
de munca prevazute de Codul Muncii, precum si a cererilor privind raporturile juridice dintre
partenerii sociali.

Pot fi parti in conflictele de munca:
a) salariatii, precum si orice alta persoana titulara a unui drept sau a unei obligatii in temeiul
Codului Muncii, al altor legi sau al contractelor colective de munca;
b) angajatorii - persoane fizice si/sau persoane juridice -, agentii de munca temporara, utilizatorii,
precum si orice altd persoana care beneficiazd de o muncd desfasurata in conditiile Codului
Muncii;
¢) sindicatele si patronatele;
d) alte persoane juridice sau fizice care au aceasta vocatie in temeiul legilor speciale sau al

Codului de procedura civila.
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Cererile 1n vederea solutionarii unui conflict de munca pot fi formulate:
a) in termen de 30 de zile calendaristice de la data in care a fost comunicata decizia unilaterala a
angajatorului referitoare la 1incheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau Incetarea
contractului individual de munca;
b) in termen de 30 de zile calendaristice de la data in care s-a comunicat decizia de sanctionare
disciplinara;
¢) in termen de 3 ani de la data nasterii dreptului la actiune, in situatia in care obiectul conflictului
individual de munca consta in plata unor drepturi salariale neacordate sau a unor despagubiri catre
salariat, precum si in cazul raspunderii patrimoniale a salariatilor fatd de angajator;
d) pe toata duratd existenfei contractului, in cazul in care se solicita constatarea nulitdtii unui
contract individual sau colectiv de munca ori a unor clauze ale acestuia;
e) in termen de 6 luni de la data nasterii dreptului la actiune, in cazul neexecutdrii contractului
colectiv de munca ori a unor clauze ale acestuia.

In toate situatiile, altele decat cele mentionate anterior, termenul este de 3 ani de la data
nasterii dreptului.

2. Competenta materiala si teritoriala

Judecarea conflictelor de muncd este de competenta instantelor stabilite conform Codului
de procedura civila.

Cererile referitoare la cauzele privind conflictele de munca se adreseaza instanfei
competente Tn a carei circumscriptie reclamantul isi are domiciliul sau resedinta ori, dupa caz,

sediul.

3. Reguli speciale de procedura

Cauzele care au ca obiect solutionarea conflictelor de munca cu privire la incheierea,
executarea, modificarea, suspendarea si incetarea contractelor individuale sau, dupa caz, colective
de munca prevazute de Codul Muncii, precum si a cererilor privind raporturile juridice dintre
partenerii sociali sunt scutite de taxa judiciard de timbru si de timbrul judiciar.

Cererile referitoare la solutionarea conflictelor de munca se judeca in regim de urgenta.

Termenele de judecatd nu pot fi mai mari de 15 zile.

Procedura de citare a partilor se considera legal indeplinita daca se realizeaza cu cel putin
24 de ore inainte de termenul de judecata.

Sarcina probei in conflictele de munca revine angajatorului, acesta fiind obligat sa depuna
dovezile in apararea sa pana la prima zi de infatisare.

Administrarea probelor se face cu respectarea regimului de urgenta, instanta fiind in drept
sa decada din beneficiul probei admise partea care intarzie in mod nejustificat administrarea
acesteia.

Hotararile pronuntate in fond sunt definitive si executorii de drept.

Dispozitiile Codului Muncii se completeaza cu prevederile Codului de procedura civila.
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7.10. Dispozitii tranzitorii si finale

Potrivit obligatiilor internationale asumate de Romania, legislatia muncii va fi armonizata
permanent cu normele Uniunii Europene, cu conventiile si recomandarile Organizatiei
Internationale a Muncii, cu normele dreptului international al muncii.

In sensul Codului Muncii, functiile de conducere sunt cele definite prin lege sau prin reglementari
interne ale angajatorului.

Codul Muncii transpune art. 16 lit. b), art. 18 si 19 din Directiva 2003/88/CE a
Parlamentului European si a Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale
organizarii timpului de lucru, publicatd in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, seria L, nr. 299
din 18 noiembrie 2003, si art. 3, 4 si 10 din Directiva 2008/104/CE a Parlamentului European si a
Consiliului din 19 noiembrie 2008 privind muncd prin agent de muncd temporard, publicdta in
Jurnalul Oficial al Uniunii Europene, seria L, nr. 327 din 5 decembrie 2008.

Dispozitiile Codului Muncii se intregesc cu celelalte dispozitii cuprinse in legislatia
muncii §i, In masura n care nu sunt incompatibile cu specificul raporturilor de munca, cu
dispozitiile legislatiei civile.

Prevederile Codului Muncii se aplica cu titlu de drept comun si acelor raporturi juridice de
munca neintemeiate pe un contract individual de muncd, in masura in care reglementarile speciale
nu sunt complete si aplicarea lor nu este incompatibila cu specificul raporturilor de munca

respective.
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CAPITOLUL 8
INCADRAREA IN MUNCA A PERSOANELOR CU HANDICAP

Incadrarea in munci a persoanelor cu handicap este reglementati de Legea nr.448/2006,
republicata.

Persoanele cu handicap pot fi incadrate in munca conform pregatirii lor profesionale si
capacitdtii de munca, atestate prin certificatul de incadrare in grad de handicap, emis de comisiile
de evaluare de la nivel judetean sau al sectoarelor municipiului Bucuresti.

Autoritatile si institutiile publice, persoanele juridice, publice sau private, care au cel putin
50 de angajati, au obligatia de a angaja persoane cu handicap intr-un procent de cel putin 4% din
numarul total de angajati. Fac exceptie de la aceste prevederile institutiile publice de aparare
nationald, ordine publica si siguranta nationala.

Autoritatile si institutiile publice, persoanele juridice, publice sau private, care nu
angajeaza persoane cu handicap, pot opta pentru indeplinirea uneia dintre urmatoarele obligatii:

a) s plateascd lunar catre bugetul de stat o suma reprezentand 50% din salariul de baza minim
brut pe tara Tnmultit cu numarul de locuri de munca in care nu au angajat persoane cu handicap;

b) sa achizifioneze produse sau servicii realizate prin propria activitate a persoanelor cu handicap
angajate In unitdtile protejate autorizate, pe bazd de parteneriat, in suma echivalenta cu suma
datorata la bugetul de stat, in conditiile prevazute la lit. a).

Fac exceptie de la prevederile lit. b) unitdtile protejate infiintate in cadrul organizatiilor
persoanelor cu handicap care pot desfdsura si activitdfi de vanzari/intermedieri, cu conditia ca
minimum 75% din profitul obtinut sa fie destinat programelor de integrare socioprofesionald
pentru persoanele cu handicap din organizatiile respective. Aceste unitati au obligatia prezentarii
unui raport financiar la fiecare inceput de an, din care sa rezulte cum au fost utilizate fondurile

obtinute prin activitatea comerciala.
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CAPITOLUL 9
APRECIEREA PERSONALULUI SI A ACTIVITATII SALE

Procedura evaluarii salariatilor

In scopul formirii unei echipe de profesionisti evaluarea performantelor profesionale
individuale ale salariatilor, stabileste cadrul general pentru:

a) corelarea obiectiva dintre activitatea salariatilor si cerintele postului;

b) aprecierea obiectiva a performantelor profesionale individuale ale salariatilor, prin compararea
gradului de indeplinire a obiectivelor individuale stabilite cu rezultatele obtinute Tn mod efectiv;

¢) asigurarea unui sistem motivational, prin recompensarea salariatilor care au obtinut rezultate
deosebite, astfel incat sa fie determinata cresterea performantelor profesionale individuale;

d) identificarea necesitdtilor de instruire a salariatilor, pentru imbunatatirea rezultatelor activitatii
desfasurate in scopul indeplinirii obiectivelor stabilite.

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale salariatilor se realizeaza de catre
evaluator.

Are calitatea de evaluator:

a) seful direct care coordoneaza compartimentul Tn cadrul caruia isi desfdsoard activitatea
salariatul sau persoana care coordoneaza activitatea acestuia;

b) seful ierarhic superior potrivit structurii organizatorice a societatii pentru personalul de
conducere;

Perioada evaluatad este cuprinsad intre 1 ianuarie si 31 decembrie din anul pentru care se
face evaluarea, iar perioada de evaluare este cuprinsa Intre 1 si 31 ianuarie din anul urmator
perioadei evaluate.

In mod exceptional, evaluarea performantelor profesionale individuale ale salariatilor se

face si in cursul perioadei evaluate, in urmatoarele cazuri:
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a) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate raportul de munca al salariatului inceteaza, se
suspendi sau se modifica, in conditiile legii. In acest caz salariatul va fi evaluat pentru perioada de
pand la incetarea, suspendarea sau modificarea raporturilor de munca. La obtinerea calificativului
anual va fi avut in vedere, in functie de specificul atributiilor prevazute in fisa postului, si
calificativul obtinut Tnainte de suspendarea sau modificarea raporturilor de munca;

b) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate raportul de munca al evaluatorului inceteaza, se
suspenda sau se modifica, in conditiile legii, evaluatorul are obligatia cd, inainte de Incetarea,
suspendarea sau modificarea raporturilor de de munca ori, dupa caz, intr-o perioada de cel mult 15
zile calendaristice de la Tncetarea sau modificarea raporturilor de de munca, sa realizeze evaluarea
performantelor profesionale individuale ale salariatilor din subordine. Calificativul acordat se va
lua 1n considerare la evaluarea anuala a performantelor profesionale individuale ale acestora;

¢) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate salariatul dobandeste o diploma de studii de nivel
superior §i urmeazd sa fie promovat, in conditiile legii, intr-o functie corespunzatoare studiilor
absolvite;

d) atunci cand pe parcursul perioadei evaluate salariatul intervine o majorare de salariu.

Evaluarea performantelor profesionale individuale ale salariatilor se face cu respectarea
clauzei de neconcurentd negociata in contractele individuale de munca.

Prin exceptie de la prevederile lit. a) si b), evaluarea salariatilor nu va fi facuta in
urmatoarele situatii:

a) delegarea
b) detasare

Evaluarea salariatilor are urmatoarele componente:

a) evaluarea gradului si modului de atingere a obiectivelor individuale;
b) evaluarea gradului de indeplinire a criteriilor de performanta.

Persoanele care au calitatea de evaluator au obligatia de a stabili obiective individuale
pentru salariati, cunostintele teoretice si practice si abilitdtile salariatului.

Performantele profesionale individuale ale salariatilor sunt evaluate pe baza criteriilor de
performantd, in functie de specificul activitatii compartimentului in care salariatul isi desfasoara
activitatea.

Obiectivele individuale trebuie sa corespundd urmatoarelor cerinte:

a) sa fie specifice activitatilor prestate de salariati;

b) sa fie cuantificabile - sa aiba o forma concreta de realizare;

¢) sa fie prevazute cu termene de realizare;

d) sa fie realiste - sa poata fi duse la indeplinire in termenele de realizare prevazute si cu resursele
alocate;

e) sa fie flexibile - sa poatd fi revizuite in functie de modificarile intervenite in prioritdfile
autoritdfii sau institutiei publice.

Obiectivele individuale pot fi revizuite trimestrial sau ori de cate ori intervin modificari in
structura organizatorica a societatii. Obiectivele revizuite se vor mentiona in raportul de evaluare

a performantelor profesionale individuale ale salariatului.
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Pentru fiecare dintre obiectivele stabilite evaluatorul va stabili si indicdtorii de
performanta.

Criteriile de performanta ale salariatilor sunt prevazute in raportul de evaluare.

In functie de specificul activitatii societatii si de activitatile efectiv desfasurate de citre
salariat, evaluatorul poate stabili si alte criterii de performanta. Criteriile de performanta astfel
stabilite se aduc la cunostinta salariatului evaluat la Tnceputul perioadei evaluate, sub sanctiunea
neludrii lor in seama.

Personalul de conducere care exercitd cu caracter temporar o functie de conducere va fi
evaluat, pentru perioada exercitdrii temporare, pe baza criteriilor de performanta stabilite pentru
functia de conducere respectiva.

Notarea obiectivelor individuale si a criteriilor de performantd se face parcurgandu-se
urmatoarele etape:

a) fiecare obiectiv se apreciazd cu note de la 1 la 5, nota exprimind gradul de indeplinire a
obiectivului respectiv, In raport cu indicatorii de performanta;

b) fiecare criteriu de performanta se noteaza de la 1 la 5, nota exprimand aprecierea indeplinirii
criteriului de performanta in realizarea obiectivelor individuale stabilite.

Pentru a obtine nota acordata pentru indeplinirea obiectivelor se face media aritmetica a
notelor acordate pentru indeplinirea fiecarui obiectiv, inclusiv a obiectivelor individuale revizuite,
daca s-a impus revizuirea acestora pe parcursul perioadei evaluate.

Pentru a obtine nota acordata pentru indeplinirea criteriilor de performanta se face media
aritmetica a notelor acordate pentru indeplinirea fiecarui criteriu.

Punctajul final al evaludrii anuale este media aritmetici a notelor obtinute pentru
obiectivele individuale si criteriile de performanta.

Semnificatia notelor este urmatoarea: nota 1 - nivel minim si nota 5 - nivel maxim.

Procedura evaluarii finale se realizeaza in urmatoarele 3 etape, dupa cum urmeaza:
a) completarea raportului de evaluare de cétre evaluator;
b) interviul;
¢) contrasemnarea raportului de evaluare.
In vederea completirii raportului de evaluare a performantelor profesionale individuale ale
salariatilor evaluatorul:
a) stabileste calificativul final de evaluare a performantelor profesionale individuale;
b) consemneazd rezultatele deosebite ale salariatului, dificultatile obiective intampinate de acesta
in perioada evaluatd si orice alte observatii pe care le considera relevante;
c) stabileste necesitatile de formare profesionald pentru anul urmator perioadei evaluate;
d) stabileste obiectivele individuale pentru anul urmator perioadei evaluate.
Interviul, ca etapa a procesului de evaluare, reprezintd un schimb de informatii care are loc
intre evaluator si salariat, in cadrul caruia:
a) se aduc la cunostintd salariatului evaluat consemnarile facute de evaluator in raportul de

evaluare;
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b) se semneaza si se dateaza raportul de evaluare de catre evaluator si de salariatul evaluat.

In cazul in care intre salariatul evaluat si evaluator exista diferente de opinie asupra
consemndrilor facute, comentariile salariatului se consemneaza in raportul de evaluare.
Evaluatorul poate modifica raportul de evaluare daca se ajunge la un punct de vedere comun.

Calificativul final al evaludrii se stabileste pe baza notei finale, dupa cum urmeaza:

a) intre 1,00-2,00 - nesatisfacator;
b) intre 2,01-3,50 - satisfacator;
¢) intre 3,51 -4,50 - bine;

d) intre 4,51-5,00 - foarte bine.

Raportul de evaluare se inainteazi contrasemnatarului. In situatia in care calitatea de
evaluator o are conducatorul autoritatii, raportul de evaluare nu se contrasemneaza.

Are calitatea de contrasemnatar seful ierarhic superior evaluatorului, potrivit structurii
organizatorice a autoritatii. In mod exceptional, in cazul in care, potrivit structurii organizatorice a
autoritdfii, nu existd un sef ierarhic superior evaluatorului, va fi desemnat contrasemnatar
conducatorul societatii, iar atunci cand nu este posibil, contrasemnatar va fi adjunctul
conducatorului societatii.

Raportul de evaluare poate fi modificat conform deciziei contrasemnatarului in
urmatoarele cazuri:

a) aprecierile consemnate nu corespund realitatii;
b) intre evaluator si salariatul evaluat exista diferente de opinie care nu au putut fi solutionate de
comun acord.

Raportul de evaluare modificdt se aduce la cunostinta salariatului.

Salariatii nemultumiti de rezultatul evaludrii pot sa il conteste la conducdtorul societatii.

Conducatorul societatii solutioneazd contestatia pe baza raportului de evaluare si a
referatelor intocmite de cétre salariatul evaluat, evaluator si contrasemnatar.

Contestatia se formuleaza in termen de 5 zile calendaristice de la luarea la cunostinta de
catre salariatul evaluat a calificativului acordat si se solutioneaza in termen de 15 zile
calendaristice de la data expirdrii termenului de depunere a contestatiei.

Rezultatul contestatiei se comunica salariatului in termen de 5 zile calendaristice de la
solutionarea contestatiei.

Salariatul nemultumit de modul de solutionare a contestatiei formulate se poate adresa
instantei de contencios administrativ, in conditiile legii.

Salariatii evaluati direct de catre conducdtorul autoritatii, nemultumifi de rezultatul

evaludrii, se pot adresa direct instantei de contencios administrativ, in conditiile legii.

RAPORT DE EVALUARE a performantelor profesionale individuale ale salariatilor

SC
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Sediul

CUI

Numele si prenumele salariat evaluat:

Functia :

Salariul

Data ultimei promovari:

Numele si prenumele evaluatorului:

Functia:

Perioada evaluata: dela:| 01.01.2011 la:| 31.12.2011
Programe de formare la care salariatul evaluat a participat in perioada evaluata:
1.
Obiective 1n perioada evaluata % din timp | Indicitori de performanti Realizat Nota
(pondere) %
1. 60% - 80 4
10%
3. 5% - 80 4
4. 10% - 100 5
5. 10% - 100 5
6. Indeplinirea altor sarcini si atributii conform fisei postului 5% - 100 5
Nota finald pentru indeplinirea obiectivelor: 3.83
Criterii de performanta utilizate in evaluare: Nota Comentarii
1.]Capacitate de implementare 5
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.JCapacitatea de a rezolva eficient problemele

.JCapacitatea de asumare a responsabilitatii

dobandite

.JCapacitatea de autoperfectionare si de valorificare a experientei

.|Capacitatea de analiza si sinteza

.|Creativitate i spirit de initiativa

.JCapacitatea de planificare si de a actiona strategic

.JCapacitatea de a lucra independent

.|Capacitatea de a lucra in echipa

10.

Competenta in gestionarea resurselor alocite

Nota finald pentru indeplinirea criteriilor de performanta:

44

Nota finald a evaludrii:

4.12

Calificativul evaludrii:

bine

Rezultate deosebite:

Dificultati obiective intimpinate in perioada evaluata:

Alte observatii:

3.

Obiective pentru urmatoarea perioada pentru care se va face evaluarea:

Obiective:

% din timp

Indicitori de performanti

Termen de realizare

permanent
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2. permanent
3. permanent
4. permanent
5. Indeplinirea altor sarcini si atributii conform fisei postului permanent
Obiective revizuite in perioada evaluatd % din timp | Indicitori de performanti Realizat Nota

(pondere) %

Programe de instruire recomandate a fi urmate in urmatoarea perioada pentru care se va face evaluarea:

Comentariile salariatului evaluat:

Numele si prenumele salariatului evaluat:

Functia:

Semnatura salariatului evaluat:

Data:

Numele si prenumele evaluatorului:

Functia:

Semnatura evaluatorului:

Data:

100




Observatiile sau comentariile persoanei care contrasemneaza:

Numele si prenumele persoanei care contrasemneaza:

Functia:

Semnatura persoanei care contrasemneaza:

Data:

CAPITOLUL10
ACORDAREA TICHETELOR DE MASA

Acordarea tichetelor de masa este reglementatad prin Legea nr.142/1998, cu modificarile si
completdrile ulterioare.

Salariatii din cadrul societatilor comerciale, regiilor autonome si din sectorul bugetar,
precum si din cadrul unitatilor cooperatiste si al celorlalte persoane juridice sau fizice care
incadreaza personal prin incheierea unui contract individual de muncd, denumite in continuare
angajator, pot primi o alocatie individuala de hrana, acordata sub forma tichetelor de masa,
suportatd integral pe costuri de angajator.

Tichetele de masd se acorda in limita prevederilor bugetului de stat sau, dupd caz, ale
bugetelor locdle, pentru unitatile din sectorul bugetar, si in limita bugetelor de venituri si cheltuieli
aprobate, potrivit legii, pentru celelalte categorii de angajatori.

Tichetele de masda se emit de cdtre unitatile cu activitate specializatd, denumite in
continuare unitdfi emitente, sau de catre angajatorii care au organizate cantine-restaurant sau
bufete.

Unitatile emitente desfasoard aceastd activitate numai In baza autorizatiei de functionare,
acordatd de Ministerul Finantelor. Autorizatia de functionare se acorda potrivit criteriilor stabilite
de catre Ministerul Finantelor, astfel Tncit sa se asigure dezvoltarea concurentiald a serviciilor
prevazute de lege.

Unitatile care emit tichete de masa sunt obligate sd ia masurile necesare pentru asigurarea
circulatiei acestora in conditii de siguranta.

Fiecare tichet de masa este valabil numai daca are inscris numadrul sub care a fost inseriat
de catre unitatea emitenta si daca cuprinde, cel putin, urmatoarele mentiuni:

a) numele si adresa emitentului;
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b) valoarea nominala a tichetului de masa;

c) date referitoare la perioada de valabilitate;

d) interdictia de a fi utilizat pentru achizitionarea de tigari sau de produse alcoolice;

e) spatiu pentru inscrierea numelui si a prenumelui salariatului care este in drept sa utilizeze
tichetul de masa;

f) spatiu destinat Inscrierii datei si aplicdrii stampilei unitdtii la care tichetul de masa a fost utilizat.

Valoarea nominald a unui tichet de masa, se indexeaza semestrial cu indicele preturilor de
consum, inregistrat la marfurile alimentare, comunicat de Comisia Nationalad pentru Statistica.

Angajatorul care achizifioneaza direct de la o unitate emitenta necesarul de tichete de masa
achita atat contravaloarea nominala a tichetelor de masa, cat si costul imprimatului reprezentand
tichetul de masa.

Angajatorul distribuie salariatilor tichetele de masa, lunar, In ultima decada a fiecarei luni,
pentru luna urmadtoare. Numadrul de tichete de masa distribuite trebuie sa fie corespunzator
numarului de zile lucrdtoare din luna pentru care se face distribuirea.

Salariatul poate utiliza, lunar, un numar de tichete de masd cel mult egal cu numarul de
zile 1n care este prezent la lucru in unitate.

Tichetele de masa pot fi utilizate numai pentru achitarea mesei sau pentru achizitionarea
de produse alimentare.

Salariatul poate utiliza intr-o zi maximum doua tichete de masa. In cazul in care activitatea
se desfasoara la puncte de lucru situate in afara localitatilor, iar aprovizionarea cu produse
alimentare nu se poate face zilnic, salariatul poate utiliza numarul de tichete de masa
corespunzator perioadei in care se afld la punctul de lucru respectiv.

Tichetele de masa pot fi utilizate In unitafi de alimentafie publicd, cdntine-restaurant,
bufete, cu care unitdtile emitente au contractat prestarea serviciilor respective.

In cazurile in care suma corespunzitoare produselor alimentare solicitate de salariat este
mai mica decat valoarea nominala a tichetelor de masa, utilizarea acestora este considerata
integrala. Se interzice acordarea unui rest de bani la tichetul de masa.

Angajatorul, Tmpreund cu organizatiile sindicdle legal constituite sau, acolo unde nu este
constituit un sindicat, cu reprezentantul salariatilor, stabilesc de comun acord unitatea emitenta a
tichetelor de masa cu care vor contracta prestarea serviciilor corespunzatoare.

Unitatile emitente au obligatia de a transmite angajatilor lista unitatilor de alimentatie
publicd corespunzatoare retelei utilizate, la care salariatii pot folosi tichete de masa. La stabilirea
acestor unitafi vor fi avute in vedere calitatea serviciilor §i un nivel cat mai redus al prefurilor prin
practicarea unor adaosuri comerciale minime.

Decontarea tichetelor de masa intre unitdtile de alimentatie publica si unitdtile emitente ale
tichetelor de masa se face numai prin intermediul unitatilor bancare. Acelasi regim de decontare
se va aplica si in cazul relatiei dintre angajator si unitatea emitenta.

Sumele derulate prin operatiunile cu tichetele de masd de catre unitatile emitente ale

acestora nu pot fi utilizate pentru reinvestirea in alte scopuri.
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Sumele corespunzatoare tichetelor de masa acordate de angajator, in limitele valorii
nominale sunt deductibile la cdlculul impozitului pe profit, iar pentru salariat sunt scutite de plata
impozitului pe venitul sub forma de salariu. Aceste sume nu se iau in calcul nici pentru angajator,
nici pentru salariat la stabilirea drepturilor si obligatiilor care se determina in raport cu venitul
salarial.

Salariatul are obligatia sa restituie angajatorului, la finele fiecarei luni, precum si la
Incetarea contractului individual de munca, tichetele de masa neutilizate.

Constituie contraventii urmatoarele fapte, daca nu sunt savarsite in astfel de conditii Incét,
potrivit legii penale, sa fie considerate infractiuni:

a) comercializarea de catre salariati si de catre unitdtile de alimentatie publica a tichetelor de masa
contra unei fractiuni de pret sau a altor produse decat cele alimentare;
b) utilizarea de catre salariati a unui numar de tichete de masa mai mare decat numarul de zile Tn

care sunt prezenti la lucru in unitate.

CAPITOLUL 11

SISTEMUL PUBLIC DE PENSII SI ALTE DREPTURI DE ASIGURARI SOCIALE

Incepand cu data de 1 ianuarie 2011 sistemul public de pensii este reglementat de Legea
nr. 263/2010 privind sistemul unitar de pensii, act normdtiv care abrogd prevederile Legii nr.
19/2000 privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale.

Legea prevede continuarea cresterii varstelor de pensionare pand in luna ianuarie 2015, la
60 de ani pentru femei si 65 de ani pentru barbati, asa cum a fost stabilitd in baza Legii nr.
1972000 privind sistemul public de pensii si alte drepturi de asigurari sociale. La finalizarea

acestei etape, se continud cresterea graduald a varstei de pensionare numai pentru femei de la 60

de ani la 63 de ani, pana 1n ianuarie 2030.

De asemenea, legea prevede o crestere graduald a stagiului complet de cotizare, necesar
pentru obtinerea unei pensii pentru limitd de varsta pentru femei, de la 28 ani in ianuarie 2011, la
35 de ani in ianuarie 2030. Pentru barbati, cresterea graduald a stagiului complet de cotizare,
necesar obtinerii unei pensii pentru limitd de varsta, va fi de la 33 ani 1n ianuarie 2011, la 35 de
ani In ianuarie 2015.

Stagiul minim de cotizare necesar pentru obfinerea unei pensii din sistemul unitar de pensii
publice va creste gradual de la 13 ani ianuarie 2011, la 15 ani in ianuarie 2015, atat pentru femei
cat si pentru barbati.

Asiguratii care indeplinesc conditiile de pensionare pot continua activitatea numai cu
acordul angajatorului.

In sistemul public de pensii au dreptul la pensie, in situatia Indeplinirii conditiilor

prevazute de lege, urmatoarele categorii de persoane:

A. persoanele asigurate obligatoriu, prin efectul legii:
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e persoanele care desfdsoard activitdti pe baza de contract individual de munca;
e persoanele care 1si desfagoara activitatea in functii elective sau care sunt numite in cadrul
autoritafii executive, legislative ori judecatoresti, pe durata mandatului, precum $i membrii
cooperatori dintr-o organizatie a cooperatiei mestesugaresti;
e persoanele care beneficiazd de ajutor de somaj, ajutor de integrare profesionald sau alocatie de
sprijin, ce se suporta din bugetul Fondului pentru plata ajutorului de somaj, In conditiile legii,
denumite in continuare someri;
e persoanele care realizeazd un venit brut pe an calendaristic, echivalent cu cel putin 3 salarii
medii brute pe economie, si care se afla in una dintre situatiile urmatoare:

a) asociat unic, asociati, comanditari sau actionari;

b) administratori sau manageri care au incheiat contract de administrare sau de management;

¢) membri ai asociatiei familiale;

d) persoane autorizate sa desfdsoare activitdti independente;

e) persoane angajate in institutii internationale, daca nu sunt asiguratii acestora;

f) proprietari de bunuri si/sau arendasi de suprafete agricole si forestiere;

g) persoane care desfasoara activitati agricole in cadrul gospodariilor individuale sau activitati
private in domeniul forestier;

h) membri ai societdtilor agricole sau ai altor forme de asociere din agricultura;

i) persoane care desfasoara activitati In unitatile de cult recunoscute potrivit legii si care nu au

incheiat contract individual de munca;

B. persoanele care realizeazd prin cumul venituri brute pe an calendaristic, echivalente
cu cel putin 3 salarii medii brute pe economie;

C. asiguratii care satisfac obligatii militare - serviciul militar cd militar in termen sau
militar cu termen redus, pe durata legal stabilita, militar concentrat, mobilizat sau in
prizonierat.

D. elevii, ucenicii §i studentii care si-au pierdut total sau cel putin jumdtate din
capacitatea de muncd datorita bolilor profesionale sau accidentelor de muncd survenite in
timpul si din cduza practicii profesionale;

E. persoanele care si-au pierdut total sau partial capacitatea de muncd si marii
mutilafi, ca urmare a participarii la lupta pentru victoria Revolutiei sau in legdturd cu
evenimentele revolutionare din decembrie 1989, dacdi erau cupringi intr-un sistem de asigurari

sociale anterior datei ivirii invaliditatii din aceastd cauza;

F. persoanele care la data solicitarii drepturilor de pensie nu mai au calitatea de
asigurat;
G. urmasii celor prevazufi mai sus (copiii si sotul supravietuitor).

Cotele de contributii de asigurari sociale sunt diferentiate in functie de conditiile de munca
normale, deosebite, speciale si alte conditii de munca.
Cotele de contributii sociale obligatorii sunt urmatoarele:
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a) pentru contributia de asigurari sociale:

a') 31,3% pentru conditii normdle de munca, din care, 10,5% pentru contributia individuald si
20,8% pentru contributia datoratd de angajator;

az) 36,3% pentru conditii deosebite de munca, din care, 10,5% pentru contributia individualad si
25,8% pentru contributia datoratd de angajator;

a’) 41,3% pentru conditii speciale de munca, din care, 10,5% pentru contributia individuald si
30,8% pentru contributia datoratd de angajator;

In sistemul public de pensii se acorda urmatoarele categorii de pensii:
a) pensia pentru limita de varsta;
b) pensia anticipata;
) pensia anticipata partiala;
d) pensia de invaliditate;

e) pensia de urmas.

4+ Pensia pentru limiti de varsti
Pensia pentru limitd de varstd se acorda asiguratilor care indeplinesc, cumulativ, la data
pensiondrii, conditiile privind varsta standard de pensionare si stagiul minim de cotizare realizat in
sistemul.
In vederea deschiderii dreptului la pensie stagiul minim si/sau complet de cotizare se iau in
considerare si:
a) sporul acordat in baza legislatiei anterioare pentru activitdti desfasurate in grupele I si II de
munca, pana la data de 1 aprilie 2001;
b) vechimea in muncad sau, dupd caz, vechimea in serviciu realizata in celelalte sisteme de
asigurari sociale neintegrate in sistemul public de pensii pana la data intrarii in vigoare a legii.
Vechimea realizatd in sistemele de pensii neintegrate in sistemul public se are in vedere
numai pentru deschiderea dreptului la pensie, urmand sa fie valorificatd in sistemul respectiv.
Perioada stagiului militar se ia optional in calcul in unul dintre sisteme.
Punctajul mediu anual se determina pentru stagiul de cotizare realizat in sistemul public de
pensii, in functie de optiunea persoanei in cauza, referitoare la stagiul militar.
Reducerea varstelor standard de pensionare opereazd numai in conditiile realizarii
stagiului complet de cotizare.
Pentru persoanele cu handicap, dovada calitatii de persoana cu handicap/nevazator se face
prin certificat emis de comisiile de expertiza medicala a persoanelor cu handicap ce functioneaza

in cadrul inspectoratelor teritoriale de stat pentru persoanele cu handicap.
+ Pensia anticipata si pensia anticipata partiala

Asiguratii care au depasit stagiul complet de cotizare cu cel putin 10 ani pot solicita pensia

anticipata cu cel mult 5 ani fnaintea varstelor standard de pensionare.
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Cuantumul pensiei anticipate se stabileste in aceleasi condifii cu cel al pensiei pentru
limitd de varsta.

La stabilirea stagiului de cotizare pentru acordarea pensiei anticipate nu se au in vedere
perioadele asimilate.

Asiguratii care au realizat stagiile complete de cotizare, precum si cei care au depasit
stagiul complet de cotizare cu pand la 10 ani pot solicita pensie anticipata partiald cu reducerea
varstelor standard de pensionare cu cel mult 5 ani.

Cuantumul pensiei anticipate partiale se stabileste din cuantumul pensiei pentru limita de
varstd, prin diminuarea acestuia In raport cu stagiul de cotizare realizat §i cu numarul de luni cu
care s-a redus varsta standard de pensionare.

La stabilirea stagiului de cotizare pentru deschiderea dreptului la pensie anticipatd si

pensie anticipata partiald nu se au in vedere perioadele asimilate si nici perioadele in care
asiguratul a beneficiat de pensie de invaliditate. Acestea nu se folosesc nici la determinarea
punctajului mediu anual utilizat la calculul pensiei anticipate si al pensiei anticipate partiale.
In conditiile in care beneficiarul unei pensii anticipate sau al unei pensii anticipate partiale, avand
plata pensiei suspendata, contribuie o anumita perioadd la sistemul public de pensii, stagiul de
cotizare realizat in aceasta perioada va putea fi valorificat numai la stabilirea pensiei pentru limita
de varsta.

Pentru asiguratii care au desfasurat activitati in conditii deosebite si/sau speciale de munca
si care solicita pensie anticipatd partiald, diminuarea nu se aplicd pentru numarul de luni cu care s-
a redus varsta standard de pensionare datoritd conditiilor respective.

Pensia anticipatd sau pensia anticipatd partiala devine pensie pentru limita de varstd la

implinirea varstelor standard de pensionare.

+ Pensia de invaliditate
Au dreptul la pensie de invaliditate asiguratii care si-au pierdut total sau cel putin jumatate
din capacitatea de munca, din cauza:
a) accidentelor de munca, conform legii;
b) bolilor profesionale si tuberculozei;
¢) bolilor obisnuite si accidentelor care nu au legaturd cu munca.

Beneficiazd de pensie de invaliditate §i asiguratii care satisfac obligatii militare. De
asemenea, au dreptul la pensie de invaliditate elevii, ucenicii si studentii care si-au pierdut total
sau cel putin jumdtate din capacitatea de muncd datorita accidentelor sau bolilor profesionale
survenite in timpul si din cduza practicii profesionale.

Persoanele care si-au pierdut total sau partial capacitatea de munca si marii mutilati, ca
urmare a participdrii la lupta pentru victoria Revolutiei din decembrie 1989 ori in legaturd cu
evenimentele revolutionare din decembrie 1989, care erau cupringi Intr-un sistem de asigurdri
indiferent de vechimea in munca, pe timpul cat dureaza invaliditatea, stabilita n aceleasi conditii

in care se acorda pensia de invaliditate persoanelor care au suferit accidente de munca.
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In raport cu cerintele locului de munca si cu gradul de reducere a capacititii de munc,
invaliditatea este:

a) de gradul I, caracterizatd prin pierderea totald a capacitdtii de munca, a capacitatii de
autoservire, de autoconductie sau de orientare spatiald, invalidul necesitdnd ingrijire sau
supraveghere permanentd din partea altei persoane;

b) de gradul II, caracterizata prin pierderea totald a capacitatii de muncd, cu posibilitatea
invalidului de a se autoservi, de a se autoconduce si de a se orienta spatial, fara ajutorul altei
persoane;

¢) de gradul III, caracterizatd prin pierderea a cel putin jumatate din capacitatea de munca,
invalidul putind sa presteze o activitate profesionala

Incadrarea sau neincadrarea intr-un grad de invaliditate se face prin decizie emisi de
medicul expert al asigurarilor sociale. Propunerea pentru incadrarea in grad de invaliditate se face
de catre medicul specialist care asigura asistenta medicala.

Desi, stagiul de cotizare necesar se raporteaza la varsta avuta la data expertizarii medicale,
pensia de invaliditate se acordd indiferent de stagiul de cotizare realizat de asigurat. Stagiul
complet de cotizare in functie de care se determind stagiul potential este stagiul complet de
cotizare.

La stabilirea pensiei de invaliditate asiguratilor li se acorda un stagiu potential, determinat
ca diferenta intre stagiul complet de cotizare si stagiul de cotizare realizat efectiv pana in
momentul incadrarii intr-un grad de invaliditate.

Persoanele asigurate care au realizat un stagiu de cotizare in conditii de handicap
preexistent calitatii de asigurat in functie de gradul handicapului, beneficiaza de reducerea
stagiilor de cotizare si a varstelor standard de pensionare.

In cazul incadririi in alt grad de invaliditate pensia de invaliditate se stabileste cu
respectarea conditiilor existente la data deciziei initiale, 1n cuantumul aferent noului grad.

Beneficiarii pensiei de invaliditate, la implinirea varstei standard, devin pensionari pentru
limita de varsta, putand opta pentru cea mai avantajoasa dintre pensii.

Pensionarii incadrati in gradul I de invaliditate au dreptul, in afara pensiei, la o
indemnizatie pentru insotitor, in cuantum fix. In aceasta situatie indemnizatia de insotitor din lege

se mentine indiferent de pensia pentru care se opteaza.

+* Pensia de urmas
Au dreptul la pensie de urmas copiii si sotul supravietuitor, dacd persoana decedata era
pensionar sau indeplinea conditiile pentru obtinerea unei pensii.
Copiii au dreptul la pensie de urmas:
a) pana la varsta de 16 ani;
b) dacd isi continua studiile intr-o formd de invatamant organizatd potrivit legii, pana la

terminarea acestora, fard a depasi varsta de 26 de ani;
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¢) pe toata durata invaliditatii de orice grad, daca aceasta s-a ivit in perioada in care se aflau in
una dintre situatiile anterioare,
d) cuantumul pensiei de urmas, in cazul orfanilor de ambii parinti reprezinta insumarea

drepturilor de urmas, célculate dupa fiecare parinte.

Sotul supravietuitor are dreptul la pensie de urmas pe tot timpul vietii, la Tmplinirea varstei
standard de pensionare, daca durata casatoriei a fost de cel putin 15 ani.

In cazul in care durata cisitoriei este mai mici de 15 ani, dar de cel putin 10 ani,
cuantumul pensiei de urmas cuvenit sotului supravietuitor se diminueazd cu 0,5% pentru fiecare
lund, respectiv 6,0% pentru fiecare an de casatorie Tn minus.

Pensia de urmas se cdlculeaza, dupa caz, din:

a) pensia pentru limitd de varstd aflata in plata sau la care ar fi avut dreptul, in conditiile legii,
sustindtorul decedat;

b) pensia de invaliditate gradul I, In cazul in care decesul sustindtorului a survenit inaintea
indeplinirii conditiilor pentru obfinerea pensiei pentru limita de varsta si era in plata cu pensie de
invaliditate de orice grad, pensie anticipata, pensie anticipata partiald sau ar fi avut dreptul la una
dintre aceste categorii de pensie.

Cuantumul pensiei de urmas se stabileste procentual din pensia sustindtorului, in functie

de numarul urmasilor indreptatiti, astfel:

a) pentru un singur urmas - 50%;
b) pentru 2 urmasi - 75%;
¢) pentru 3 sau mai multi urmasi - 100%.

Pensia de urmas se acorda copiilor care urmeaza cursurile unei singure institutii de
invatamant universitar, pana la terminarea acestora, fara a depdsi varsta de 26 de ani.

In cazul copiilor care urmeaza cursurile a doud sau mai multe institutii de invatimant
universitar, pensia de urmas se acorda pana la terminarea cursurilor primei institutii, fara a depasi
varsta de 26 de ani.

Sotul supravietuitor care are dreptul la o pensie proprie si indeplineste conditiile prevazute
de lege pentru obtinerea pensiei de urmas dupa sotul decedat poate opta pentru cea mai

avantajoasd pensie.
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CAPITOLUL 12

SISTEMUL ASIGURARILOR PENTRU SOMAJ SI STIMULAREA OCUPARII FORTEI
DE MUNCA

In sistemul asiguririlor pentru somaj sunt asigurate, in conditiile Legii nr.76/2002, cu
modificdrile si completarile ulterioare, persoanele fizice, denumite in continuare asigurati.
Asiguratii pot fi:
a) cetdteni romani care sunt incadrati in muncad sau realizeaza venituri in Romania, Tn conditiile
legii;
b) cetateni romani care lucreaza in strainatate, in conditiile legii;
¢) strdini care, pe perioada in care au domiciliul sau resedinta Tn Roménia, sunt incadrati Tn munca
sau realizeaza venituri, In conditiile legii.
Asiguratii au obligatia sd plateasca contributiile de asigurari pentru somaj si au dreptul sa
beneficieze de indemnizatie de somaj, conform legii.
In sistemul asiguririlor pentru somaj sunt asigurate obligatoriu, prin efectul legii:
a) persoanele care desfasoara activitati pe bazd de contract individual de muncd sau persoanele
care desfasoard activitati exclusiv pe baza de conventie civila de prestari de servicii i care
realizeaza un venit brut pe an cdlendaristic echivalent cu 9 salarii de baza minime brute pe fara;
b) functionarii publici si alte persoane care desfdsoard activitdti pe baza actului de numire;
¢) persoanele care isi desfasoara activitatea in functii elective sau care sunt numite in cadrul
autoritdfii executive, legislative ori judecatoresti, pe durata mandatului;
d) militarii angajati pe baza de contract;
e) persoanele care au raport de munca in calitate de membru cooperator;
f) alte persoane care realizeazda venituri din activitati desfasurate potrivit legii si care nu se

regasesc in una dintre situatiile prevazute la lit. a)-e).
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Se pot asigura in sistemul asigurdrilor pentru somaj, in conditiile legii, urmatoarele
persoane:
a) asociat unic, asociati;
b) administratori care au incheiat contracte potrivit legii;
¢) persoane autorizate sa desfasoare activitati independente;
d) membri ai asociatiei familiale;
e) cetateni romani care lucreaza in straindtate, conform legii;
f) alte persoane care realizeazd venituri din activitati desfasurate potrivit legii si care nu se
regasesc in una dintre situatiile prevazute la lit. a)-e).

Persoanele care au cel putin varsta de 18 ani pot incheia contract de asigurare pentru somaj
cu agentia pentru ocuparea fortei de muncd in a carei raza isi au domiciliul sau, dupa caz,
resedinta. Venitul lunar pentru care se asigurd aceste persoanele nu poate fi mai mic decat salariul

de bazd minim brut pe tara.

Indemnizatia de somaj

Somerii prevazuti la art.17 alin.(1) beneficiaza de indemnizatie de somaj dacd indeplinesc
cumulativ urmatoarele conditii:

a) au un stagiu de cotizare de minimum 12 luni in ultimele 24 de luni premergatoare datei
inregistrarii cererii;

b) nu realizeazd venituri sau realizeazd din activitafi autorizate potrivit legii venituri mai mici
decat indemnizatia de somaj;

¢) nu indeplinesc conditiile de pensionare, conform legii;

d) sunt inregistrati la agentiile pentru ocuparea fortei de munca in a caror raza teritoriald isi au
domiciliul sau, dupd caz, resedinta, dacd au avut ultimul loc de munca ori au realizat venituri in
acea localitate.

Constituie stagiu de cotizare si perioadele In care angajatorul nu a platit contributia la
bugetul asigurarilor pentru somaj si se afla in procedura de executare silita, reorganizare judiciara,
faliment, inchidere operationald, dizolvare, lichidare sau nu si-a achitat contributiile datorita unor
situatii de fortd majora.

Somerii prevazuti la art. 17 alin. (2) beneficiazd de indemnizatii de somaj daca indeplinesc
cumulativ urmatoarele conditii:

a) sunt inregistrati la agentiile pentru ocuparea forfei de muncd in a caror raza teritoriala isi au
domiciliul;

b) nu realizeazd venituri sau realizeazd din activitafi autorizate potrivit legii venituri mai mici
decat indemnizatia de somaj;

¢) nu indeplinesc conditiile de pensionare, conform legii.

In cazul persoanelor prevazute la art. 17 alin. (1) lit. g)-j) stagiul de cotizare de minimum
12 luni este realizat, dupa caz, astfel:

a) prin cumularea perioadei de asigurare premergdtoare datei pensiondrii de invaliditate cu

perioada de asigurare realizatd dupa reluarea activitatii, dacad perioada de invaliditate nu depaseste
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12 luni si daca s-au incadrat Tn muncd sau au incheiat contract de asigurare pentru somaj in termen
de 60 de zile de la data Incetarii motivului pentru care au fost pensionate;

b) prin cumularea perioadei de asigurare premergdtoare datei acordarii concediului pentru
cresterea copilului pana la Tmplinirea varstei de 2 ani, respectiv 3 ani in cazul copilului cu
handicap, cu perioada de asigurare realizata dupa reluarea activitdtii, daca s-au incadrat in munca
sau au incheiat contract de asigurare pentru somaj in termen de 60 de zile de la data incetarii
concediului;

¢) prin cumularea perioadei de asigurare premergatoare datei incorpordrii cu perioada de asigurare
realizata dupd reluarea activitatii, daca s-au incadrat in muncd sau au incheiat contract de
asigurare pentru somaj in termen de 60 de zile de la data incheierii stagiului militar;

d) prin cumularea perioadei de asigurare premergdtoare Incetdrii activitdtii cu perioada de
asigurare realizata dupa reluarea activitatii dispusd prin hotarare judecatoreascd, dacd perioada de
suspendare a activitatii nu depaseste 12 luni si dacd s-au incadrat in muncd sau au incheiat
contract de asigurare pentru somaj in termen de 60 de zile de la data ramanerii definitive a
hotdrarii judecatoresti.

Potrivit Legii nr.1/1991 privind protectia sociala a somerilor si reintegrarea lor
profesionald, republicdta, cu modificarile ulterioare, vechimea in munca recunoscutd pentru
stabilirea drepturilor de somaj pana la data intrarii in vigoare a Legii nr.76/2002 se asimileaza cu
stagiul de cotizare.

Dovada vechimii in munca se face cu carnetul de munca sau cu alte acte prevazute de lege.

Certificarea stagiului de cotizare realizat anterior intrarii Tn vigoare a prezentei legi se face
de catre agentiile pentru ocuparea fortei de munca.

Constituie stagiu de cotizare perioadele in care angajatii sau, dupd caz, si angajatorii au
platit contributii de asigurari pentru somaj in sistemul asigurarilor pentru somaj in Romania,
precum si In alte tari, In conditiile stabilite prin acordurile si conventiile internationale la care
Romania este parte.

Drepturile cuvenite in sistemul asigurarilor pentru somaj din Roménia se pot transferd in
tarile in care asiguratii 1si stabilesc domiciliul sau resedinta, in conditiile reglementate prin
acorduri i conventii internationale la care Romania este parte. Indemnizatiile de somaj aferente
acestor drepturi pot fi transferate in alte tari, in conditiile reglementate prin acorduri §i conventii
internationale la care Romania este parte, in moneda tarilor respective sau intr-o alta moneda
asupra careia s-a convenit.

Indemnizatia de somaj se acorda persoanelor prevazute la art. 17, la cerere, dupa caz, de la
data:

a) incetarii contractului individual de munca;

b) incetarii raporturilor de serviciu;

¢) Incetarii mandatului pentru care au fost numite sau alese;

d) desfacerii contractului militarilor angajati pe baza de contract;
e) Incetarii calitatii de membru cooperator;

f) incetarii contractului de asigurare pentru somaj;
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g) incetdrii motivului pentru care au fost pensionate;
h) incetdrii concediului pentru cresterea copilului pana la implinirea varstei de 2 ani, respectiv
de 3 ani;
1) Incheierii efectuarii stagiului militar;
j) ramanerii definitive a hotararii judecatoresti;
k) incetarii activitdtii desfasurate exclusiv pe baza conventiei civile;
1) expirarii perioadei de 60 de zile, prevazuta la art. 17 alin. (2) lit. a);
m) absolvirii, pentru cazurile prevazute la art. 17 alin. (2) lit. b);
n) expirdrii perioadei de 30 de zile, prevazuta la art. 17 alin. (2) lit. ¢).
Indemnizatia de somaj se acorda de la data mentionatd anterior, dacd cererea este
inregistrata la agentia pentru ocuparea fortei de munca, in termen de 30 de zile de la aceasta data.
Daca cererea este inregistratd dupd expirarea termenului de 30 de zile, dar nu mai tarziu de
12 luni de la data mentionatd, indemnizatia de somaj se acordd incepand cu data Tnregistrarii
cererii.
Termenul de maximum 12 luni este termen de decadere din drepturi.
Pentru somerii prevazuti la art. 17 alin. (1) indemnizatia de somaj se acordd pe perioade
stabilite diferentiat, in functie de stagiul de cotizare, dupd cum urmeaza:
a) 6 luni, pentru persoanele cu un stagiu de cotizare de pana la 5 ani, dar nu mai putin de 1 an;
b) 9 luni, pentru persoanele cu un stagiu de cotizare cuprins intre 5 si 10 ani;
¢) 12 luni, pentru persoanele cu un stagiu de cotizare mai mare de 10 ani.
In acest caz, cuantumul indemnizatiei de somaj este o suma fixa, neimpozabild, lunara,
reprezentand 75% din salariul de baza minim brut pe tara, in vigoare la data stabilirii acestuia.
Pentru somerii prevazuti la art. 17 alin. (2) indemnizatia de somaj se acorda pe o perioada
de 6 luni si este o suma fixd, neimpozabild, lunara, al carei cuantum reprezintd 50% din salariul de
baza minim brut pe tard, n vigoare la data stabilirii acesteia.
Persoanele care beneficiaza de indemnizatie de somaj au urmatoarele obligatii:
a) sd se prezinte lunar, pe baza programarii sau ori de cate ori sunt solicitate, la agentia pentru
ocuparea fortei de munca la care sunt Inregistrate, pentru a primi sprijin in vederea incadrarii in
munca;
b) sa comunice in termen de 3 zile agentiei pentru ocuparea fortei de muncd la care sunt
inregistrate orice modificare a conditiilor care au condus la acordarea drepturilor;
¢) sa participe la serviciile pentru stimularea ocuparii si de formare profesionald oferite de agentia
pentru ocuparea fortei de munca la care sunt inregistrate;

d) sa caute activ un loc de munca.

Angajatorii care au incadrat in munca, conform legii, persoane din randul beneficiarilor de
indemnizatii de somaj au obligatia de a anunta in termen de 3 zile agentiile pentru ocuparea fortei
de munca la care acestia au fost Inregistrati. Aceastd obligatie revine si caselor teritoriale de pensii

care au stabilit si au pus in plata pensiile cuvenite beneficiarilor de indemnizatie de somaj.
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Nu beneficiazd de indemnizatie de somaj persoanele care, la data solicitdrii dreptului,
refuza un loc de munca potrivit pregatirii sau nivelului studiilor, situat la o distanta de cel mult 50
km de localitatea de domiciliu, sau refuza participarea la servicii pentru stimularea ocuparii si de
formare profesionald oferite de agentiile pentru ocuparea fortei de munca.

De asemenea, nu beneficiazda de indemnizatie de somaj absolventii care, la data solicitarii
dreptului, urmeaza o forma de Invatamant.

Indemnizatia de somaj se plateste lunar in cuantumurile prevazute de lege.
Pentru fractiuni de luna indemnizatia de somaj se cdlculeazd proportional cu numarul de zile
calendaristice din luna respectiva.

Incetarea platii indemnizatiilor de somaj acordate beneficiarilor are loc dupa cum urmeaza:
a) la data incadrarii In muncd, conform legii, pentru o perioada mai mare de 12 luni;
b) la data cand realizeaza din activitati autorizate potrivit legii venituri lunare mai mari decat
indemnizatia de somaj;
c) la 90 de zile de la data emiterii autorizatiei de functionare pentru a desfdsura activitati
independente sau a certificatului de inmatriculare, conform legii, daca realizeaza venituri lunare
mai mari decat indemnizatia de somaj;
d) la data refuzului nejustificat de a se Incadra conform pregatirii sau nivelului studiilor intr-un loc
de munca situat la o distantd de cel mult 50 km de localitatea de domiciliu;
e) la data refuzului nejustificat de a participa la servicii pentru stimularea ocuparii si de formare
profesionald sau la data Intreruperii acestora din motive imputabile persoanei;
f) daca perioada de pensionare pentru invaliditate depaseste 12 luni;
g) la data indeplinirii conditiilor de pensionare pentru limita de varstd, de la data solicitarii pensiei
anticipate sau la data cand pensia de invaliditate devine nerevizuibil;
h) la data plecdrii in strainatate a beneficiarului pentru o perioada mai mare de 3 luni;
1) la data Inceperii executdrii unei pedepse privative de libertate pentru o perioada mai mare de 12
luni;
j) In cazul decesului beneficiarului;
k) la expirarea termenelor prevazute la art. 45 alin. (2) si (3);
1) la expirarea termenelor prevazute la art. 39 alin. (1), respectiv la art. 40 alin. (1);

m) la data admiterii intr-o forma de invatdmant.
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CAPITOLUL 13
DIALOGUL SOCIAL

Cresterea eficientei economice a activitdtii ca obiectiv central al organizatiei se bazeaza tot
mai mult pe dialogul dintre cele doua grupuri principale - conducerea si salariatii - dialog
manifestat la diverse niveluri si sub diferite forme. Participarea salariatilor are insd si efecte
sociale deosebit de importante, data fiind acea dimensiune umand a Intreprinderii, care trebuie sa

asigure satisfacerea nevoilor tuturor angajatilor sai.

13.1 Participarea salariatilor la dialogul social

Dialogul social reprezinta ansamblul organizat de contacte §i acfiuni prin care anumite
grupuri (de salariati, conducere, patronat, sindicate, organizatii profesionale etc.) participa la
elaborarea celor mai bune solutii pentru problemele economice §i sociale cu care acestea se
confruntd, la armonizarea intereselor si la prevenirea conflictelor.

Dialogul social poate fi desfasurat la nivelul economiei nationale, actorii principali fiind
guvernul, patronatul si sindicatele sau organizatiile profesionale, de tineret etc. In cadrul
intreprinderii, dialogul social se desfasoara intre echipa de conducere si salariati, prin intermediul
reprezentantilor acestora. in ambele cazuri existd anumite reglementari juridice si organizatorice
menite sa sprijine eficienta dialogului social.

Participarea salariatilor la dialogul social din intreprindere este o cdle de intarire a
managementului firmei care devine astfel mai consistent si mai credibil, ceea ce contribuie la
atenuarea sau chiar prevenirea conflictelor si, in consecintd, la imbundtdfirea climatului
psihosocial.

Pot fi evidenfiate mai multe niveluri ale participdrii salariatilor la dialogul social, si

anume:

a) locul de munca al fiecarui lucrator - dialogul social la acest nivel are drept scop determinarea
conditiilor de munca si a continutului activitdtilor specifice, astfel Incat sa se obtind o ridicita

productivitate a muncii §i o satisfactie cat mai inaltd a individului. Astfel, dialogul social trebuie
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sa incurajeze participarea salariatului la procesul de dezvoltare tehnologica a intreprinderii, la
procesul investitional in ansamblul sdu si, in acelasi timp, sd determine cresterea eficientei
antrenarii-motivarii

individului, prin Tmbogatirea si largirea continutului muncii;

b) relatiile interumane, respectiv interindivizi (Intre salariati plasati pe trepte ierarhice diferite) si
relatiile colective, generate de participarea la dialogul social prin intermediul reprezentatilor lor

(sindicate, reprezentanti ai personalului s.a.);

C) cointeresarea material-financiara a salariatilor - pe acest plan, dialogul social vizeaza
mai multe directii prin care se urmdreste cointeresarea angajatilor in reducerea costurilor de
productie, in cresterea volumului de activitate, in sporirea calitatii productiei si a eficientei
muncii; parghiile folosite pot fi: salarizarea in acord direct, primele de randament, participarea la

beneficii, comisioanele din vanzari etc.;

d) asocierea la putere, respectiv participarea salariatilor la capitalul social al intreprinderii -
dialogul social capata la acest nivel un alt specific, dat de faptul ca salariatii devin Intr-o anumita
masura proprietari ai Intreprinderii, ceea ce le conferd dreptul de participare la putere si la
rezultatele financiare ale intreprinderii (respectiv dividende pentru actiunile detinute). Astfel se
reduc antagonismele dintre salariati si conducere si sporeste gradul de antrenare-motivare in
munca a angajatilor.
Dialogul social in cadrul intreprinderii se bazeaza, In mare masurd, pe organizarea si
functionarea unor structuri institutionale adecvate. Cele mai cunoscute sunt:
. delegatii personalului, alesi de catre salariati pentru a prezenta conducerii diferitele opinii,
solicitdri sau reclamatii individuale sau colective, cu privire la anumite probleme legate de
aplicarea codului muncii, a contractelor de munca, de salarizare, concedii etc.;
. sectiile sindicale, organizate la nivelul subunitatilor, si sindicatul pe intreprindere;
delegatii sindicali vor reprezenta propria organizatie, alcatuita din salariati care au aderat de
bunavoie la sindicatul respectiv, in raporturile cu conducerea intreprinderii, respectiv in cadrul
negocierilor colective din organizatie;
. comitetul de intreprindere, constituit din reprezentanti alesi ai salariatilor si ai sindicatului
si un reprezentant al conducerii, cu largi atributii in plan economic, social, profesional etc.,

dispunand de un buget propriu.

13.2. Dialogul intre conducere si sindicate

Sindicatele reprezintd o forma a libertatii de expresie, a democratiei. Ele sunt organizatii
fara caracter politic, constituite In scopul apararii intereselor profesionale, economice, sociale si
culturale ale membrilor lor si a drepturilor acestora, prevazute in legislatia muncii si in contractele
colective de munca. Forta sindicatelor, manifestata pe plan intern (in cadrul organizatiei) sau in

exterior (prin afilierea la structuri sindicdle superioare, precum uniunile profesionale, de ramura
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sau teritoriale), constd In presiunea pe care acestea O pot exercita asupra conducerii s$i
departamentului de resurse umane, n scopul apararii intereselor si drepturilor membrilor sai.

Organizatiile sindicdle urmaresc, in general, doua obiective:

. asigurarea locurilor de munca pentru toti angajatii (securitatea posturilor) si
. constituirea ca partener egal n raporturile cu patronatul si conducerea.

Actiunile lor sunt reglementate de cdtre stat, prin legile specifice si prin contractele
colective de munca incheiate in urma unor negocieri intre sindicate si conducere.

De regula, angajatii se asociaza in sindicate pentru a fi mai puternici.

Actionand colectiv, membrii sindicatelor sperd sa ob{ind o putere mai mare pentru a
influenta deciziile patronului. Intr-o organizatie fari sindicat, conducerea are o mai mare
flexibilitate Tn angajarea si promovarea oamenilor, stabilind natura muncii si regulile de lucru,
administrand salariile si beneficiile etc. Multe din acestea se schimba atunci cand angajatii se
hotarasc sa se asocieze intr-un sindicat §i cand negociaza cu patronatul contractul colectiv de
munca.

S-au facut foarte multe cercetdri In legatura cu conditiile angajatilor si relatiile de munca.

In mare parte, acestea au ciutat si evidentieze cine este mai usor de convins sa se aliture
unui sindicat.

Din punct de vedere practic, oamenii intrda in sindicat pentru a obtine beneficii mai mari.
Totusi, din punct de vedere psihologic, s-a constatat ca existd motive suplimentare pentru a intra
in sindicat. Astfel, o decizie de a se alatura unui sindicat poate fi influentata de:

. perceptiile cu privire la mediul de lucru; insatisfactiile legate de salarii si beneficii, de
conducere sau de comportamentul unui grup de angajati fatd de altul se pot transforma intr-un
puternic interes in ceea ce priveste sindicalizarea;

. dorinta de a lua parte sau de a influenta munca §i conditiile legate de munca; astfel,
absenta unor alternative eficace pentru influentd indreapta angajatii spre sindicate;

. convingerile angajatilor cu privire la sindicate; angajatii nemulfumiti au anumite sperante
in legdturd cu ceea ce poate face un sindicat pentru ei; atunci cand eforturile de organizare 1i
predispun sau ii conving cd un sindicat le poate imbunatati situatia, este foarte probabil ca acestia
sa se alature sindicatelor.

De asemenea, s-a Incercat sa se analizeze de ce oamenii nu intrd in sindicate; s-a constatat
cd, Tn general, exista trei motive i anume:

. unii oameni se identifica cu conducerea; aceia care lucreazd sau sunt apropiati de
conducere au tendinta sd se identifice cu aceasta si sa congidere sindicatul drept un adversar;
totusi, daca incearcd un sentiment de nemulfumire legat de munca, ei pierd aceasta identificare i
se gandesc la intrarea 1n sindicat;

. nu sunt de acord cu obiectivele sindicatelor din punct de vedere politic sau
organizational; de exemplu, pot prefera valoarea in locul vechimii Tn muncd, drept criteriu de
promovare, se pot teme de puterea politica sau sociald a sindicatelor, pot fi nemultumiti de plata

cotizatiilor sau pot simti ca sindicatele se amestecd in initiativa individuala;
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. se considera specialisti §i privesc sindicatele ca nepotrivite pentru specialisti; mult timp
inginerii, asistentele medicale, profesorii si altii s-au considerat specialisti independenti, lucrand
pentru o organizatie; conceptele de membru de sindicat si specialist independent au fost privite ca
opuse. Totusi, in cele mai multe situatii, natura si conditiile muncii par sd determine sindicdlizarea
sau nesindicdlizarea; de asemenea, practicile patronilor sau ale conducerii pot fi considerate cea
mai puternicd motivatie a organizarii sindicatelor.

Sindicalizarea reprezinta totusi un aspect pozitiv in cadrul organizatiei dacd se situeaza
intr-un climat social favorabil. Sindicatul poate fi un cdnal deosebit de important prin care
conducerea poate comunicd cu salariatii, cunoscndu-le aspiratiile si aducandu-le la cunostinta

obiectivele prezente si viitoare ale organizatiei.

In demersul lor pentru atingerea propriilor obiective, sindicatele intra in anumite raporturi
cu reprezentantii conducerii; aceste relatii, existente atat In cadrul procesului de negociere, cat si
in afard lui, sunt denumite relatii sindicate-conducere sau, mai simplu, relatii de munca.

Relatiile de munca reprezinta o legdtura permanentd intre un grup definit de angajati
(reprezentat de un sindicat sau de o asociatie) si un patron sau conducere.

Aceste relatii includ recunoasterea initiald a drepturilor si responsabilitatilor sindicatuluisi
conducerii, negocierea unui contract scris cu referiri la stabilirea salariilor, a orelor de lucru si a
altor conditii de munca, precum si interpretarea si administrarea acestui contract pe toata durata
sa.

Existd o relatie duald intre munca si management. Cele doud grupuri au obiective diferite,
care tind sd le tind la o anumita "distanta". Dar aceste obiective pot fi atinse prin aceleasi mijloace,
respectiv prin intermediul productiei de bunuri si servicii, si deci va trebui ca aceste doud grupuri
sa lucreze Tmpreund. De aceea, acest aparent antagonism tinde sd lase loc cooperdrii In cadrul
relatiilor sindicate - conducere.

Dialogul intre conducere si sindicate se manifesta, in cea mai mare masura, sub forma
negocierilor, avand cd obiect, in general, marimea recompenselor si conditiile de munca si
materializdndu-se Intr-un act cu caracter oficial, de reguld, un contract colectiv de munca.

Rezultatul negocierilor este puternic influentat de gradul lor de pregdtire, de catre fiecare
dintre parti. Procesul lor de pregatire trebuie sa inceapd cu cateva luni inaintea expirdrii ultimei
intelegeri, respectiv a contractului colectiv de munca precedent.

Pentru sindicate, pregatirea negocierii cu conducerea presupune cunoasterea tuturor
nemultumirilor membrilor sai, dar Tn special a celor colective, informarea cu privire la actiunile si
rezultatele organizatiilor sindicdle din alte intreprinderi din aceeasi ramura sau la rezultatele
negocierilor de la nivelurile superioare (profesional, de ramurd, teritorial sau national). De
asemenea, sindicatele trebuie sa cunoasca foarte bine situatia economicofinanciara a firmei,
precum si planurile si obiectivele viitoare.

In ceea ce priveste conducerea, aceasta va trebui si cuprinda in pregitirea negocierii

urmatoarele activitati:
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. pregdtirea unui plan de negocieri, Incluzind obiective sustinute de orice schimbare majora
a situatiei actuale;
. asigurarea concordantei intre planurile de dezvoltare a firmei, planul de resurse umane si

acest plan de negociere;

. analiza revendicarilor sindicdle inregistrate in perioada care s-a scurs de la ultima
negociere;

. informarea cu privire la contractele Incheiate la nivel de ramurd, teritorial sau national;

. revederea cadrului legislativ;

. analiza conditiilor de pe piata muncii;

. analiza datelor de personal - costuri salariale, timp lucrat, ore suplimentare, premii,

fluctuatie, absenteism etc.;

. alegerea echipei de negociere, din care nu ar trebui s lipseasca juristul firmei;

. elaborarea planurilor de comunicare, care sd controleze raspandirea informatiei si care sa
incurajeze comunicarea in ambele sensuri;

. stabilirea limitelor de negociere, a procedurii, a tehnicilor si tacticilor ce vor fi utilizate.

O buna pregatire a negocierii presupune din ambele parti si o abordare cat mai corecta a

acestui proces, cu buna- credinta si cu respectarea normelor legale.

13.3 Subiecte ale negocierii conducere-sindicate

In cadrul negocierii dintre management si sindicate sunt aduse in discutie mai multe
probleme, in fapt parti ale viitorului contract de munca. Sindicatele sunt interesate mai ales de
problemele legate de veniturile salariatilor, de nivelul lor de trai, precum si de forta si puterea
proprie. In schimb, obiectivele primare ale conducerii, in cadrul acestui proces, se referd la
mentinerea controlului asupra activitatii firmei, intr-o masurd cat mai mare, §i la maximizarea
puterii sale relative, in raport cu sindicatele. Astfel, balanta puterii va varia foarte mult de la o
firma la alta, Intre conducere si sindicate.

Recompensele salariatilor se afld in centrul dialogului dintre conducere si sindicate;
problemele abordate se referd la formele de plata, la marimea recompensei si la modul de
determinare a acesteia.

a) Formele platii (recompensei)

Principala formd a recompensei o reprezintd salariul pe care angajatul il primeste in
schimbul contributiei sale la activitatea organizatiei, Insa marimea acestuia este o problema care
il vizeaza direct pe salariat, cd individ. De aceea, negocierile se axeazd mai mult pe celelalte
forme, respectiv pe "pachetul de beneficii" pentru angajati. Acest element al sistemului de
recompensare a devenit deosebit de important §i de complex. El include asigurdrile sociale
(acordate de firmd), pensii, concedii platite, facilitati diverse. Sindicatele vor incercd sa obtina,
prin negociere, cat mai multe asemenea beneficii.

b) Miarimea recompenselor directe sau indirecte
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Interesul sindicatelor in acest sens este acela de a obtine recompense echitabile pentru
membrii sdi, fatd de alte organizatii, locdle sau nationale, cu activitati similare. De asemenea, ele
sustin clauza "costului vietii", respectiv cresterea marimii recompensei odatd cu cresterea costului
vietii, definit prin diversi indicdtori economici.

Desigur, mdrimea recompenselor depinde de posibilitdtile de platda ale organizatiel.
Acestea, Tn mod normal, trebuie avute in vedere de catre sindicate, atunci cand isi expun conditiile
in aceasta problema.

c) Bazele de determinare a recompensei

Din punctul de vedere al conducerii, recompensele vor trebui acordate in functie de
productivitatea, de performantele fiecarui salariat. De altfel, acest mod de determinare a
recompensei este motivator si antrenant. Pe de altd parte, sindicatele considera ca acest procedeu
poate crea o competifie nedoritd intre angajati; de aceea, ei sustin ca prim criteriu de stabilire a
marimii recompensei vechimea Tn munca si mai ales vechimea in cadrul organizatiei respective.

Desigur, negocierea acestui punct nu se refera numai la marimea salariului, ci la "modul de
determinare a tuturor elementelor din pachetul de beneficii". De exemplu, conducerea firmei poate
agrea acordarea unor beneficii la pensionare doar acelor angajati care au lucrat un anumit numar
de ani in cadrul organizatiei, pe cand sindicatele vor incerca sa obfind avantajul respectiv pentru
toti salariatii.

Programul de lucru constituie un alt punct al negocierilor intre conducere si sindicate. In
conditiile actuale, 1n care timpul sdptdmanal de lucru este acceptat, in foarte multe tari, la 40 de
ore, negocierile se axeaza mai ales pe plata orelor suplimentare sau a celor prestate in week-end
(pentru care sindicatele cer, de regula, o crestere de 50-100% a salariului tarifar), precum si pe
duratd pauzelor de masa (sau de cafea).

Securitatea se referd in principal la doud aspecte: securitatea fiecarui angajat la locul sau
de munca si securitatea sindicatului cd reprezentant al salariatilor firmei.

Securitatea individului la locul sau de munca reprezintd, de fapt, protectia sa Tmpotriva
pierderii postului. Acesta este unul din scopurile pentru care un angajat aderd la sindicat. In
situatiile Tn care sunt necesare §i inevitabile reducerile de personal, sindicatele vor sustine
ramanerea pe post a membrilor sdi cu vechime mai mare in organizatie.

Securitatea sindicdla se refera la mentinerea puterii acestuia in raport cu conducerea, prin
incercarea de a atrage o parte cit mai mare a salariatilor in sindicat. Cu cat sindicatul va include
un procent mai mare din numarul de angajati, cu atat va fi mai sigur si mai puternic. Presiunile pe
care le fac sindicatele, In unele ramuri de activitate, asupra salariatilor, in scopul aderarii lor (fie
prin conditionarea angajarii de includerea in sindicat, fie prin plata obligatorie a unei cotizatii
sindicale, inclusiv de catre membri, fie prin alte modalitati), sunt considerate indreptatite de cétre
acestea prin faptul cd ele sustin interesele tuturor angajatilor si de realizdrile lor beneficiaza nu

doar membrii de sindicat, ci si ceilalti angajati.

13.4 Instrumente ale negocierilor conducere-sindicate
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Atat conducerea, cat si sindicatele pot folosi anumite instrumente de influentare a celuilalt
in procesul de negociere. Publicitatea poate fi unul din aceste instrumente, ca suport al pozitiei
fiecareia dintre cele doud parti. Mijloacele externe pot fi grevele sau inchiderea fabricii. In
continuare, vom prezenta cateva dintre aceste instrumente.

Petitia este o cerere scrisd adresatd unei autoritati, In scopul solutionarii unor probleme
apdarute 1n raporturile sindicate-conducere sau in scopul restabilirii legalitatii; ea se adreseaza
organelor de justifie sau altor institufii de stat, abilitate sd solutioneze anumite aspecte ale
raporturilor de munca.

Protestul reprezinta o forma de manifestare a dezacordului cu privire la 0 anumitd decizie
a patronilor sau a conducerii, in legatura cu desfasurarea raporturilor de munca, apreciate de catre
sindicate sau angajati ca fiind nelegale sau inoportune.

Greva este, de cele mai multe ori, determinatd de refuzul conducerii de a satisface
revendicarile salariatilor, revendicari care constituie obiectul conflictului colectiv de munca.

Sindicatele apeleaza la aceastd forma de manifestare a nemulfumirilor ori de cate ori
considerd ca interesele lor profesionale, economice si sociale le sunt incdlcate. Totusi, aceasta
actiune nu ar trebui declansatd decat In momentul in care orice alte Incercari de a ajunge la o
intelegere cu conducerea au dat gres; mai mult, greva nu poate fi declansata fard consultarea si
adeziunea majoritdfii membrilor sindicali.

Legislatiile nationale stabilesc conditiile si limitele exercitarii acestui drept, in diferite
sectoare de activitate. De reguld, grevele sunt costisitoare atat pentru organizatie, in general, cat si
pentru grevisti. Organizatiei i sunt afectate afacerile, relatiile cu partenerii, castigurile in perioada
grevelor. De fapt, unul din obiectivele grevelor este acela de a exercita o presiune financiarda
asupra firmei. In schimb, angajatii grevisti nu primesc salariu pe perioada corespunzitoare grevei.

Adeseori, grevele sunt reglementate si prin intermediul contractului colectiv de munca;
acesta poate include o clauza care sa prevada interzicerea grevelor pe perioada de valabilitate a
contractului. Oricum, conflictul poate fi declansat atunci cand sindicatul considera ca au fost
incdlcate unele clauze de catre conducere. Daca greva este interzisa prin contract, atunci exista
alternative, cum ar fi: incetinirea ritmului de munca, ca o forma de protest, sau boicotul, respectiv
refuzul de a colabora cu conducerea, cu alte departamente sau cu unii parteneri de afaceri, astfel
incat sa fie afectatd activitatea organizatiei.

Desigur, este de dorit ca toate revendicarile si reclamatiile salariatilor sa fie cunoscute in
mod permanent si rezolvate, pe cat posibil, pentru a se preveni conflictele sociale din cadrul
organizatiei. Dar nu intotdeauna este posibil acest lucru; totusi, recurgerea la greve trebuie sa fie
ultima solutie la care sindicatele sd apeleze pentru rezolvarea revendicarilor. Dacd 1nsd negocierile
intre conducere si sindicate sunt dificile $i nu duc la nici un rezultat acceptat de catre ambele parti,
se apeleaza la diferite proceduri institutionale, cum ar fi:

. concilierea, realizata de cdtre o persoand sau institutie neutra care, prin discutii directe cu
partile, incearcd sd obtind armonizarea pozitiilor acestora si ajungerea la un acord;
. medierea - presupune interventia unei persoane sau comisii care, luand la cunostintd

pozitiile ambelor parti, le propune acestora o solutie de mijloc;
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. arbitrajul, respectiv solutionarea conflictului de unul sau mai multi arbitri, stabiliti de
comun acord de catre parti (acesti arbitri pot fi specialisti In domeniul economic, tehnic, juridic,
social, propusi de institutii de la niveluri superioare - ministere sau alte organisme); decizia
comisiei de arbitraj devine obligatorie pentru ambele parti, iar conflictul colectiv de munca se

considera ca fiind incheiat.

CAPITOLUL 14
CONFLICTUL DE MUNCA

14.1. Definitia conceptului de conflict de munca

Conflictele de munca sunt definite atat de Codul muncii, cat si de Legea nr. 168/1999.

Potrivit art.248 alin.1 din Codul muncii, un astfel de conflict «reprezinta orice dezacord
intervenit ntre partenerii sociali, In raporturile de muncd». Legea nr.168/1999 le defineste ca
acele conflicte dintre salariati si unitdtile la care sunt incadrati cu privire la interesele cu caracter
profesional, social sau economic ori drepturile rezultate din desfasurarea raporturilor de munca.
Din dispozitiile citate, rezultd ca partile unui atare conflict sunt salariatii $i angjatorii. Doud sunt
elementele care conferd caracterul de conflict de munca: partile si legdtura dintre acestea; daca
intervine intre salariafi §i angajatori pe parcursul unui raport de muncd, inseamna ca este un
conflict de munca. Mai rezultd cd orice asemenea conflict priveste interese cu caracter profesional,
social sau economic ori drepturile rezultate din desfasurarea raporturilor de muncd. Aceste
interese sunt consecinta drepturilor fundamentale ale salariatilor si anume: dreptul la munca,
dreptul la salariu, dreptul la odihnd, dreptul la asociere in sindicate, dreptul la conditii de munca
corespunzatoare, dreptul la asigurdri sociale sau securitate sociala. Atunci cind aceste drepturi
sunt nesocotite, pot fi aparate prin declansarea unor conflicte colective de munca, inclusiv a
grevei.

Curtea constitutionald a decis ca dispozitiile legale, referindu-se la interesele profesionale
cu caracter economic si social ale salariatilor, nu au in vedere o sfera mai restransa de interese
decat cele enumerate de Constitutie, nefiind de conceput ca, in raporturile dintre salariati i
unitate, pot exista interese profesionale pure si simple, fara caracter economic sau social in acelasi
timp. In practica de dupa 1990 din tard noastra, prin conflictele ce au fost declansate, interesul
profesional cu caracter economic cu precddere invocdt a fost cel referitor la cresterea salariilor,
liberalizarea lor prin prin eliminarea fondului de salarii de referinta, stabilirea salariului minim

brut pe tara si garantarea platii lui, moderarea cresterii preturilor, deci mentinerea unui salariu real
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corespunzator. Alte interese avute au privit imbunatafirea conditiilor de munca (in special ale
minerilor, lucrdtorilor de la metrou, etc.) eliminarea riscurilor privind viata si sdndtatea
salariatilor, reducerea noxelor, zgomotului, acordarea de echipament de protectie.

Clasificarea conflictelor de munca este facuta de Codul Muncii si de Legea nr.168/1999.

Sunt conflicte de interese cele ce au ca obiect stabilirea conditiilor de muncad cu ocazia
negocierii contractelor de muncd, ele fiind conflicte referitoare la interesele cu caracter
profesional, social sau economic ale salariatilor (art.248 alin.2 din Codul Muncii si art.4 din Legea
nr.168/1999).

Sunt conflicte de drepturi cele care au cd obiect exercitarea unor drepturi sau indeplinirea
unor obligatii decurgind din legi sau alte acte normative, precum si din contractele colective sau
individuale de munca (art.248 alin. 3 din Codul Muncii si art.5 din Legea nr.168/1999).

14.2 Tipologia conflictelor

Desi exista o mare varietate de cauze care genereaza conflictele, cele mai multe conflicte
se reduc la cateva tipuri de baza care pot fi identificdte utilizand o serie de criterii specifice, ca de
exemplu:

a) din punct de vedere al efectelor pe care le genereazai:
. conflicte functionale sau constructive — apar in urma unor confruntari de idei intre parti
cu posibile solutii pentru cresterea performantelor;

Sunt conflicte extrem de numeroase, generate de cduze multiple si, in acelasi timp,
favorabile, dupa cum mentioneaza Judith R. Gordon, inovatiei, creativitatii, schimbarii si
adaptarii, sunt conflicte care pot fi mentinute la un nivel controlabil, asigurda motivatia
personalului, ducand in cele din urma la un comportament creator si productiv.

In acest sens, Sam Deep si Lyle Sussman sugereazi unele modalititi prin care managerii
pot crea un conflict constructiv:

- Incurajati angajatii sa aiba pdreri diferite si sa-si puna Intrebari referitoare la situatia de fapt;
recompensati-i cand procedeaza asa;

- angajati persoane care nu gandesc in acelasi fel cd dumneavoastra, dar asigurati-va cd vor
respecta autoritatea;

- atunci cand bdnuiti ca subordonatii dumneavoastra se tem sa recunoasca faptul ca au altd
parere, spuneti-le ca doriti sd ascultati acea parere;

- nu reactionati negativ la vesti proaste; din contrd, laudati-i pe angajatii care va tin la curent;

- ajutati echipa sd vada pericolele care vin din afara, pentru a mari coeziunea dintre membrii ei;
- ridicdti nivelul obiectivelor si asteptarilor dumneavoastra fatd de angajati ;

- puneti-i pe subordonati In pozitie de competitie unul fata de celalalt, dar nu le permiteti sa se
saboteze intre ei;

] conflicte disfunctionale sau distructive — sunt generate de erori manageriale; sunt
caracterizate de tendinta de expansiune si escaladare.

De aceea, pentru a evita un conflict distructiv, Sam Deep si Lyle Sussman mentioneaza
importanta unor aspecte, ca de exemplu:
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+ recunoasteti cad doar uneori cineva «are perfectd dreptate » mai curand, oamenii percep

situatiile prin prisma punctului lor de vedere;

+ nu judecati, nu pretindeti, nu amenintati si nu demoralizati;

+ respingeti ideea conform careia sanctiunea este o strategie buna pentru modificarea
comportamentului;

+ oferiti-le subordonatilor o fisa clara a postului cu obiective si strategii explicite;

+ cautati solutii, mai curand decat un tap ispasitor;

+ preocupati-vd sd imbunatatiti capacitatea de a asculta si de a va exprima, astfel Incat

neintelegerile sa fie reduse la minimum.

b) din punct de vedere al sferei de cuprindere:

. conflicte intrapersonale (interioare) - se produc cand exista, dupa cum se
mentioneazd in literatura de specialitate, o incompatibilitate, o inconsisten{d intre elemente
congnitive corelate, aceasta afectand capacitatea de prezicere i autocontrol a individului, ce
produce incertitudinea;

Cu alte cuvinte, conflicte intrapersonale apar atunci cand un individ nu stie cu precizie ce
trebuie sda faca si ce se cere de la el, mai ales dacd cerinfele activitatii desfasurate sunt in
contradictie cu valorile proprii sau cu ambitiile si idealurile personale

O conceptie asemandtoare este exprimatd de Horst Ruckle, care evidentiazd existenta
conflictelor in relafia cu noi ingine :

- conflictul de tipul aversiune-aversiune apare atunci cind trebuie, de exemplu, sd
decidem intre a efectua o operatie si a concluziona ca avem de-a face cu simptome cronice;

- conflictul de tipul apetenta-aversiune apare, de exemplu, atunci cand suntem atrasi de
un nou post, dar pentru aceasta trebuie sa ne mutam din localitate.

Un conflict fundamental are loc atunci cidnd ne confruntim cu «noul», deoarece
mecdnismele de protectie asociaza intotdeauna «noul» cu strdin si periculos; din acest punct de
vedere, potrivit teoriei si practicii manageriale ITn domeniu, cea mai eficice metoda de a ne reduce
incertitudinea este autoexplicarea (prin comunicare intrapersonala) a inconsistentei :

- ne aducem argumente plauzibile pentru intelegerea discrepantei sau contradictiei
existente;

- ne lamurim aspectele neclare;

- ne punem intrebdri si ne dam raspunsuri;

Ca rezultat, fie acceptam ceea ce nu putem schimba, fie actiondm pentru a schimba ceea ce
credem ca sta la Indeména noastra sd o facem.

. conflicte interpersonale — apar si se amplificd intre doi sau mai multi indivizi din
acelasi grup, sau din grupuri diferite, formale sau informale; sunt cauzate de reguli, de diferente
de personalitate, de diferente cu privire la valori, interese si atitudini sau de unele stari afective
negative (antipatie, invidie, urd);

. conflicte intergrupuri — apar frecvent Intre grupuri cu interese si obiective diferite si

au, de reguld, un caracter complex datoritd atat cauzelor care le genereazd, cat si a efectelor pe
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care le poate antrena; dupa cum afirma Robert E. Callahan si colaboratorii, aceste conflicte duc in

general la cresterea sau accentuarea coeziunii grupului si a loialitdtii dinte membrii acestuia.

¢) din punct de vedere al nivelului ierarhic:

. conflicte orizontale (laterale) sau de la egal la egal — apar intre persoane, grupuri sau
departamente aflate pe acelasi nivel ierarhic;

. conflicte verticile — apar intre persoane, grupuri sau compartimente situate pe niveluri
ierarhice diferite;

. conflicte diagonale — apar, dupd cum mentioneaza Judith R.Gordon, in legaturd cu

alocarea resurselor 1n intreaga organizatie.

d) din punct de vedere al duratei si al evolutiei:

. conflicte spontane — apar brusc si din cduze aleatoare; sunt greu de prevazut ca
aparitie si evolutie ; sunt de scurta durata si se manifesta la nivel interpersonal ;

= conflicte acute — au cauze evidente sau cunoscute ; au o evolutie scurta, dar cu
de conflicte ;

= conflicte cronice — au cauze ascunse, greu de identificit sau de depistat, care tin de
latura critica a personalitatii (ambitii, dorinta de putere, ranchiuna, vechi rafuieli). Sunt conflicte
mocnite, cu evolutie lentd si de lungd duratd. Se manifesta frecvent la nivel interpersonal, dar pot

sa apara si Intre grupuri sau compartimente.

Avand in vedere descrierea conflictului, dupa Judith R. Gordon, conflictul poate fi :

. public (deschis, vizibil, autorizat) sau privat (inchis, ascuns si neautorizat);
. formal sau informal;
. rational (premedidat sau logic) sau nerational (spontan, impulsiv si emotional).

Literatura de specialitate din tara noastrd aduce 1in prim-plan pseudoconflictele
sau conflictele de manipulare, care apar ca rezultat al nesinceritatii si dedublarii indivizilor, fara
a se tine seama de faptul cd interactiunile umane sunt, dupa cum afirma Horst Ruckle, mult prea
valoroase pentru a fi constranse prin mecdanisme de manipulare. Desi, In general sunt ignorate,
pseudoconflictele se manifestd intr-o multitudine de forme, ca, de exemplu : pseudoconflictul
pentru salvarea imaginii, pseudoconflictul cu rol de «varf de lance» si pseudoconflictul folosit ca
«atu». Pseudoconflictele sunt lansate intre doua sau mai multe grupuri, intre care exista interese
comune, dar continuarea coabitdrii ar aduce prejudicii grupului dominant in raporturile sale cu alte
grupuri. Pentru asigurarea reusitei unei astfel de strategii, de reguld conflictele sunt puternic
mediatizate, astfel incat ele sa fie cunoscute de catre toti cei care ar putea avea impact asupra
grupului dominant.
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14.3 Viziuni normative asupra studierii si solutionirii conflictelor de munca

In ceea ce priveste conflictele de munci, aducem in prim plan Legea nr. 168/1999 privind
solutionarea conflictelor de munca, care marcheazd un moment important in evolutia
contemporana a legislatiei muncii din tard noastra si care da expresie imperativului racordarii
problematicii conflictelor de munca la cerintele economiei de piatd. Potrivit Legii nr. 168/1999,
conflictele dintre salariati si unitdtile la care sunt incadrati cu privire la interesele cu caracter
profesional, social si economic, ori la drepturile rezultate din desfasurarea raporturilor de munca
sunt conflicte de munca.

Conflictele de muncd ce au ca obiect stabilirea conditiilor de munca (salariile, durata
timpului de lucru, masurile de protectie a muncii) aparute cu ocazia negocierii contractelor
colective de munca sunt conflicte referitoare la interesele cu caracter profesional, social si
economic ale salariatilor si poarta denumirea de conflicte de interese.

Conflictele de muncd ce au ca obiect exercitarea unor drepturi sau indeplinirea unor
obligatii decurgand din legii sau alte acte normative, precum si din contractele colective sau
individuale de munca sunt conflicte referitoare la drepturile salariatilor, denumite in consecinta,
conflicte de drepturi. Noua legislatie privind conflictele de munca statueaza, de asemenea, un
principiu esential, in sensul ca salariatii si unitatile au obligatia sau Indatorirea legala de a incerca
solutionarea conflictelor de munca prin buna iIntelegere, pe cale amiabild, prin dialog sau prin
proceduri stabilite de lege.

Prin urmare, pentru a preveni, a stinge si a suprima o stare conflictuald nu este nevoie
numai de un volum minim de cunostinte privind managementul conflictelor, ci i de cunoasterea
si constientizarea diferitelor tipuri de conflict.

Obiectul conflictelor de interese. In conformitate cu dispozitiile art. 248 alin. 2 din Codul
muncii, conflictele de interese sunt cele ce au ca obiect stabilirea conditiilor de munca cu ocazia
negocierii conflictelor de munca; ele sunt conflicte referitoare la interesele cu caracter profesional,
social sau economic al salariatilor. In acelasi sens, Legea nr. 168/1999 prevede ci orice conflict de
munca ce intervine intre salariati si unitdti Tn legaturd cu Inceperea, desfacerea si incheierea
negocierilor colective este conflict de interese. Salariatilor le este garant atat dreptul la negocieri
colective, cat si la posibilitatea de a revendica conditiile normale de munca (art.7).

Asadar, conflictele de interese pot fi determinate numai de neintelegire legate de
negocierea colectiva, de Incheierea contractului colectiv de munca, in special in cazul in care
angajatorul (angajatorii) nu accepta revendicarile (punctele de vedere) salariatilor. Constatam, fata
de reglementarea anterioard (Legea nr. 15/1991), o restrangere a situatiilor care pot fi calificate
conflicte de interese. Aceasta limitare poate fi explicatd prin aceea ca Legea nr. 130/1996 privind
contractul colectiv de muncd prevede obligativitatea negocierii colective la nivelul unitatilor cu
peste 21 de salariati. In acelasi timp, trebuie avuta in vedere importanta deosebita a acestui contact
in reglementarea conditiilor de muncda. Nu pot constitui obiect al conflictelor de interese
revendicarile salariatilor pentru a caror rezolvare este necesara adoptarea unei legi sau altui act

normativ.
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In temeiul art. 9 din Legea nr. 168/1999, conflictele de interese pot avea loc:
- la nivelul unitatilor;
- la nivelul grupurilor de unitati, al ramurilor ori la nivel national ;
- la nivelul unor subunitati, compartimente sau al unor grupuri de salariati
care exercitat aceeasi profesie in aceeasi unitate, in mdsura in care intre partenerii la negocieri s-a
convenit sa-si stabileascd, Tn mod distinct, Tn contractul colectiv, conditiile lor de munca.
Observam din textul de mai sus ca aceste conflicte de interese pot avea loc la nivelurile la
care, conform art. 10 din Legea nr. 130/1996, se pot incheia contractele colective de munca. Este
fireasca aceasta corelarea a dispozitiilor celor doud acte normdtive tinand seama cd orice conflict
de interese deriva din neintelegerile partenerilor sociali asupra negocierii colective.

Conform art.12 din Legea nr.168/1999, aceste conflicte pot fi declansate in urmatoarele

situatii :
1. unitatea nu accepta revendicdrile formulate de salariati;
2. unitatea refuza nejustificat semnarea contractului colectiv de muncd, cu toate ca

negocierele au fost definitivate ;

3. unitatea refuza sa inceapa negocierea unui contract colectiv de munca, in conditiile in care
nu are incheiat un contract colectiv de munca sau contractul colectiv de munca anterior a incetat ;
4. unitatea nu-si indeplineste obligatiile prevazute de lege de Incepere a negocierilor anuale
obligatorii privind salariile,

5. unitatea nu-si indeplineste obligatiile prevazute de lege de Incepere a negocierilor anuale
obligatorii privind salariile, durata timpului de lucru si conditiile de munca.

In art.13 din lege este previzuta interdictia declansirii conflictelor de interese pe durati
valabilitatii unui contract colectiv de muncd, cu exceptia situatiei in care unitatea nu-si
indeplineste obligatia de a incepe negocierea anualad pentru incheierea unui nou contract.

In art.67 si 68 din Legea nr.168/1999 sunt prevazute categoriile de conflicte de drepturi:

a) O prima categorie o reprezinta cele in legatura cu incheierea contractelor individuale de
munci, de exemplu:

. nerespectarea conditiilor generale si speciale de incheiere a contractelor individuale de
muncd precum: capacitatea, consimfamantul, obiectul, cduza contractului, incompatibilitatile,
examenul medical, conditiile de vechime Tn munca si In specialitate, modalitati de verificare a
pregatirii si aptitudinilor profesionale;

. nerespectarea masurii de protectie sociald instituitd de legiuitor in art.13 alin.5 din
Codul Muncii, respectiv interdictia incadrarii tinerilor in varsta de pand la 18 ani in locuri de
munca grele, vatamatoare sau periculoase;

. neindeplinirea de angajator, anterior incheierii sau modificdrii contractului individual
de muncd, a obligatiei de informare a persoanei care solicitd angajarea, ori, dupd caz, a
salariatului, cu privire la clauzele generale pe care intentioneaza sa le inscrie in contract sau sa le
modifice cu acordarea despagubirilor aferente prejudiciului cauzat (art.17 alin.l1 din Codul

Muncii);
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. necuprinderea in continutul contractului de munca incheiat pe timp partial, cu munca la
domiciliu sau prin agent de munca temporara a cerintelor prevazute de Codul Muncii;
. necuprinderea in contractul de punere la dispozitie a clauzelor prevdazute de Codul

Muncii.

b) O alta categorie o reprezinta cele in legitura cu executarea contractelor individuale de
munca:

. incalcarea prevederilor legale privind discriminarea directa sau indirecta prin
neacordarea, restrangerea ori Inlaturarea recunoasterii folosintei sau exercitiului drepturilor
prevazute in legislatia muncii;

. nesocotirea dreptului salariatului la salarizare pentru munca depusa, la repausul zilnic
sau saptamanal, concediu de odihna anual, la egalitatea de sanse si de tratament, la demnitate Tn
muncd, la securitate si sdnatate in munca, acces la formarea profesionald, la informare si
consultare, de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de
munca, la protectie in caz de concediere, la negociere colectiva si individuala, de a constitui sau
de a adera la un sindicat (art.39 din Codul muncii);

. elaborarea de catre angajator a regulamentului intern fard consultarea sindicatului sau
reprezentantilor salariatilor si neindeplinirii obligatiei de a aduce la cunostinta salariatilor a
prevederilor acestuia;

. nerespectarea de catre angajator a obligatiei de informare a salariatilor cu contract de
muncad pe durata determinatd despre locurile de munca vacante sau care vor deveni vacante,
corespunzatoare pregatirii lor profesionale si sa le asigure accesul la aceste locuri de muncd in
conditii egale cu cele ale salariatilor angajati cu contract individual de munca pe perioada
nedeterminata;

. nerespectarea dispozitiilor referitoare la asigurarea securitdtii si sdnatatiisalariatilor in
toate aspectele legate de munca;

. nerespectarea masurilor de protectie a ucenicilor in sensul sa nu desfasoare munca in
conditii grele, vatamatoare sau periculoase ori sa nu efectueze munca suplimentara de noapte;

. nerespectarea de catre salariat a obligatiilor de a realiza norma de munca sau, dupa caz,
de a indeplini atributiile ce ii revin conform fisei postului, de a respecta disciplina muncii,
prevederile cuprinse in regulamentul intern, in contractul colectiv de munca aplicabil, in
contractul individual de munca, masurile de securitate si sdndtate a muncii in unitate;

. neacordarea drepturilor salariale angajatului cu contract de muncd temporara in
perioada dintre doua misiuni;

. neacordarea drepturilor salariatilor ce desfasoara activitate la domiciliul;

. nerespectarea de cdtre angajator a obligatiei de a acorda salariatului prestatii
suplimentare in bani sau 1n natura decurgand din lege si din clauza de mobilitate cuprinsa in
contractul individual de munca (art.25 din Codul Muncii);

. nerespectarea de cdtre salariat a obligatiei ce rezulta din confinutul clauzei de

confidentialitate ce atrage obligarea acestuia la plata de daune interese (art.26 din Codul Muncii);
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. nerespectarea de catre unitate a timpului de repaus intre doua zile de lucru sau cel
saptamanal;

. neacordarea orelor libere platite dupa efectuarea muncii suplimentare sau neplata
acesteia prin acordarea unui spor la salariu care nu poate fi mai mic de 75% din salariul de baza;

. nerespectarea de catre angajator a prevederilor legale referitoare la pauza de masa,
repausul zilnic si s@ptdmanal (art.130,131,132 din Codul Muncii);

. neacordarea de timp liber in zilele de sarbatoare legala;

. neacordarea de catre angajator a timpului liber corespunzator in urmatoarele 30 de zile
sau a sporului la salariul de bazad ce nu poate fi mai mic de 100% pentru munca prestata in zilele
de sarbatoare legala;

. neindeplinirea obligatiei angajatorului de a supune salariatii care urmeaza sa
desfasoare cel putin 3 ore de munca de noapte unui examen medical gratuit inainte de inceperea
activitatii si dupa aceea, periodic ;

. neacordarea facilitdfii de a desfasura activitate intr-un program de lucru redus cu o ora
fata de duratd normadla a zilei de muncd daca salariatii efectueaza cel putin 3 ore de munca de
noapte sau a unui spor de noapte de minimum 15% din salariul de bazd pentru fiecare ora de
muncd de noapte prestata;

. incdlcared de catre angajator a masurii de protectie instituita de legiuitor in art.125 din
Codul Muncii, privind interdictia tinerilor care nu au implinit varsta de 18 ani, femeile gravide,
lauzele si cele care aldpteaza de a desfasura activitate noaptea;

. nerespectarea procedurii de intocmire a programarii individuale ale concediilor de
odihna precum si neacordarea concediului de odihna de baza sau suplimentar;

. nerespectarea prevederilor Codului Muncii referitoare la acordarea de zile libere platite
pentru evenimente familiale deosebite i concedii fara platd pentru rezolvarea unor situafii
personale deosebite;

. nerespectarea prevederilor Codului Muncii referitoare la acordarea de concedii pentru
formare profesionala;

. neefectuarea mentiunilor in registrul general de evidenta si carnetul de munca;

. neeliberarea documentului ce atesta activitatea desfasurata de salariat, vechimea in
munca, in meserie 1n specialitate;

. nerespectarea procedurii de aplicare a sanctiunilor disciplinare.

Este litigiu de munca, iar nu de natura fiscald ori delictuald-civild si solicitarea salariatilor
de a fi obligat angajatorul de a li se restitui anumite sume din salarii pe care acesta le-a retinut cu
titlu de impozit catre stat pe o perioada determinatd de timp, deoarece are legatura directa cu
executarea contractelor individuale de munca incheiate intre partile in litigiu si cu referire speciala
la unul din elementele esentiale ale acestor contracte si anume salariul datorat angajatilor. De
asemenea, constituie astfel de litigii neintelegerile dintre personalul Bancii Nationale a Roméaniei
si aceasta Banca Centrald a statului roman, intrucét cei in cduzd nu sunt functionari publici, ci

salariati angajati in baza contractelor individuale de munca.
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Nu constituie nsa conflicte de muncd derivat din contractul individual de munca cel
generat de actiunea salariatului impotriva organizatiei sindicale de a-i fi platite daune materiale si
morale, pentru modul defectuos in care l-a reprezentat Intr-un litigiu de munca, deoarece acesta
are ca temei un raport de mandat derivind din prevederile art. 28 din Legea sindicatelor nr.
54/2003, care nu este un raport de munca $i nici un raport juridic dintre parteneri sociali, astfel
cum acestea sunt reglementate de Codul Muncii, ci un raport de drept civil, guvernat de
dispozitiile art. 153 din Codul civil.

¢) Conflicte in legatura cu modificarile contractelor individuale de munci:

= modificarea unilaterala a elementelor contractelor individuale de munca;

= nerespectarea perioadei de delegare de 60 de zile, precum si neacordarea drepturilor banesti
aferente;

= stabilirea de cdtre unitate a unei perioade de detasare mai mare de 6 luni fara acordul partilor;

= nperespectarea de cdtre angajator, pe timpul detasdrii salariatului, a functiei si neacordarii
drepturilor prevazute in contractul individual de munca;

= nerespectarea de catre angajator a prevederilor art.104 din Codul Muncii care statueaza
obligatia cd, in masura in care este posibil, sa ia In considerare cererile salariatilor de a se transfera
fie de la un loc de muncd cu norma intreagd la unul cu fractiune de norma, fie de la un loc de
munca cu fractiune de norma la un loc de muncad cu norma intreagd sau de a-si micsora programul
de lucru, 1n cazul in care apare aceasta oportunitate;

= nperespectarea de catre cesionar sau cedent a obligatiilor prevazute de Legea nr.67/2006
privind protectia drepturilor salariatilor in cazul transferului Intreprinderii, al unitatii sau al unor

parti ale acestora (art.15);

d) Conflictele in legatura cu suspendarea contractelor individuale de munca:

= neacordarea de cdtre unitate a drepturilor de asigurare sociald prevazute de lege (indemnizatia
pentru incapacitate temporara de munca, concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2
ani);

= refuzul angajatorului de a repune salariatul in functa detinutd anterior momentului suspendarii
din functi, daca s-a dispus prin hotéarare judecatoreasca definitiva si irevocabila;

= refuzul angajatorului de a achita salariatului o despagubire egald cu salariul si celelalte
drepturi banesti neacordate pe perioada cat a fost suspendat din func{i dacd masura suspendarii s-a
dovedit ca fiind nelegald i netemeinica;

= refuzul angajatorului de a achita salariatului indemnizatia din fondul de salarii in cuantum de
cel putin 75% din salariul de baza corespunzator locului de munca ocupat pe durata intreruperii
temporare a activitatii angajatorului;

= incdlcarea interdictiei stabilite de legiuitor in sarcina utilizatorului de a beneficia de serviciile
salariatului temporar, daca urmareste sa nlocuiasca astfel un salariat al sau al carui contract de

muncad este suspendat ca urmare a participarii la greva;
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e) Conflictele in legatura cu incetarea contractelor individuale de munca:
= nesocotirea prevederilor legale imperative privind masurile de protectie instituite de legiuitor
pentru salariatii care urmeaza sd fie concediati daca acestia se gasesc intr-una din situatiile
prevazute de art.59 si 60 din Codul Muncii ;
= npeacordarea sau acordarea preavizului, in cazul concedierii mai mic de 15 zile lucratoare;
= nerespectarea procedurii de concediere individuala sau colectiva;
= neacordarea platilor compensatorii salariatilor concediati pentru motive ce nu tin de persoana
acestora, dacd in contractul individual de munca a fost stipulatd o asemenea clauza;
= fincalcarea obligatiei angajatorului de a nu face angajari pe locurile de munca ale salariatilor
concediati pe perioada de 9 luni de la data concedierii acestora;
= nerespectarea de cdtre unitate a prevederilor Codului Muncii potrivit careia unitatea are
obligatia in cazul in care dupa efectuarea a reluat activitatile a cdror incetare a condus la
concedieri colective de a reangaja salariatii care au fost concediati pe aceleasi locuri de munca pe
care le-au ocupat anterior, fara examen sau concurs ori pe perioada de proba;
= nperespectarea de catre agentul de muncd temporard a prevederilor legale privind incetarea
contractului individual de muncd pentru motive ce nu {in de persoana salariatulu;
= nperespectarea de catre unitate a obligatiei de a initia procedura negocierii contractului colectiv
de munca.

Despagubirile pretinse pentru neeliberarea sau eliberarea cu intarziere a carnetului de
muncd, desi formulate dupa data Incetdrii raporturilor de munca isi au izvorul in raporturile care
au existat Intre parti si trebuie sa fie analizate sub aspectul dreptului material si procesual ca fiind

pretentii generate de raporturile evocate.

f) O alta categorie de conflicte de drepturi o reprezinta cele in legatura cu executarea si
incetarea contractelor colective de munca:

Potrivit art. 30 din Legea nr.130/1996, executarea contractului colectiv de munca este
obligatoriu, iar neindeplinirea obligatiilor asumate prin contractul colectiv de munca atrage
raspunderea partilor care se fac vinovate de aceasta. Obligatia de respectare a clauzelor
contractului mentionat deriva din pozitia de egalitate a partenerilor sociali la negocierea colectiva,
precum si din prevederea legald cuprinsa in art.7 alin.2 din aceeasi lege care stipuleaza ca aceste
contracte Incheiate cu respectarea legii constitue “legea partilor”.

Obligativitatea respectdrii contractului colectiv de munca este prevazut si in art.8 alin.2
din lege care impune necesitatea cuprinderii in el a unor clauze care sd nu stabileasca drepturi la
un nivel inferior celui stabilit prin contractele colective de munca incheiate la nivel superior.

De asemenea, contractele individuale de muncd un pot contine clauze care sa stabileasca
drepturi la un nivel inferior celui stabilit prin contractele colective de munca.

Art. 11 din Legea nr.130/1996 recunoaste calitatea de izvor de drept a contractului colectiv
de munca incheiat la nivel national pentru cele subsecvente, de ramurd sau ale grupului de

unitati.
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g) Conflictele intilnite frecvent in practica, sunt cele in legatura cu plata unor despagubiri
pentru acoperirea prejudiciilor cauzate prin neindeplinirea sau indeplinirea
necorespunzatoare a obligatiilor contractuale.

Conform art.269 din Codul Muncii, angajatorul este obligat, In temeiul normelor si
principiilor raspunderii civile contractuale, sa 1l despagubeasca pe salariat in situatia In care acesta
a suferit un prejudiciu material din culpa angajatorului 1n timpul indeplinirii obligatiilor de
serviciu sau in legiturd cu serviciul. In cazul in care angajatorul refuzi si il despagubeasci
salariatul poate declansa un conflict de drepturi.

In temeiul art.270 din acelasi Cod, salariatii raspund patrimonial, in temeiul normelor si
principiilor raspunderii civile contractuale, pentru pagubele materiale produse angajatorului din
vina si in legdturd cu muncd lor, unitatea fiind cea care in aceasta ipotezd poate declansa un
conflict de drepturi.

h) Conflicte referitoare la constatarea nulititii contractelor individuale sau colective de
munca ori a unor clauze ale acestora.

Nulitatea este definita ca acea sanctiune “care lipseste actul juridic de efectele contrarii
normelor juridice dictate pentru incheierea sa valabild”.

Ea constitue un mijloc de restabilire a concordantei dintre dispozitia legala si
actul juridic ce o incalca. Aceasta conceptie, care un urmareste distrugerea actului viciat de
nulitate, ci pe cat este cu putinta, salvarea lui, se aplicd si in dreptul muncii cu adaptarile
reclamate de specificul raportului juridic de munca.

Nulitatea contractului  individual este determinatd de cauze anterioare sau
concomitente incheierii acestuia.

Indoctrina s-a  apreciat ca nulitatea absoluti a contractului individual de munca
opereazd in puterea legii, iar nulitatea relativd opereazad prin actiunea conjugata a legii si vointei
partilor ale caror interese sunt protejate prin dispozitiuni legale incalcate si care au latitudinea
invocarii nulitatii.

In dreptul muncii, nulitatea nu retroactiveaza intrucat contractul individual de munca
este un contract de prestatii succesive; ea produce efecte numai pentru viitor.

In situatia in care o clauza este afectati de nulitate, intrucét stabileste drepturi sau
obligatii pentru salariati, care contravin unor norme legale imperative sau contractelor colective de
munca aplicabil este inlocuitd de drept cu dispozitiile legale sau conventionale aplicabile,
salariatul avand dreptul la despagubiri.

Constatarea nulitatii i stabilirea potrivit legii, a efectelor acesteia se pot face prin acordul
partilor. Daca ele nu ajung la un acord, partea interesatd se poate adresa instantei de judecata.

Sub aspectul legitimadrii procesuale de a solicita constatarea nulitatii s-a apreciat in
doctrina ca actiunea poate fi formulatd numai de catre angajator si salariat.

Intr-o alti opinie, pe care o impartisim s-a considerat ca nulitatea absolutd poate fi
invocatd de orice persoand interesata si chiar din oficiu, dat fiind ca interesul predominant protejat
prin dispozifiunea legald, inca este unul general care astfel face abstractie de caracterul personal

al contractului individual de munca.
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Cauze ce pot determina nulitatea contractului individual de munca:
- lipsa varstei minime pentru angajarea in muncd (16 ani i 15 ani cu
. incuviintarea prealabila si speciald a parintilor sau reprezentantilor ori a varstei speciale
pentru angajarea in anumite posturi;
- neindeplinirea conditiilor privind pregatirea profesionala i vechimea in munca, profesie
sau specialitate;
. inexistenta postului pentru care a fost angajat salariatul;
. inexistenta certificatului medical sau obtinere acestuia ulterior momentului incheierii
contractului individual de munca, dar nefavorabil pentru desfasurarea unei activitati;
. lipsa avizului sau aprobarii, atestdrii, autorizarii din partea organului competent sau
obtinerea acestora ulterior momentului incheierii contractului individual de muncd, dar
nefavorabil pentru salariat.

In ceea ce priveste contractele colective de munca, clauzele stabilite cu Incalcarea
prevederilor art.8 din Legea nr.130/1996 sunt lovite de nulitate. In cazul constatarii nulitatii unor
clauze de cdtre instanta judecatoreascd, partea interesatd poate cere renegocierea drepturilor
respective. Pana la renegociere, clauzele a caror nulitate a fost constatata sunt inlocuite cu
prevederile mai favorabile cuprinse in lege sau in contractul colectiv de muncd incheiat la nivel

superior, dupa caz.

i) In temeiul dispozitiilor Legii nr.278/2005 privind ucenicia la locul de munci sunt conflicte
de munca si neintelegerile privind incheierea, modificarea, suspendarea si incetarea

contractului de ucenicie (art.23).

Organele competente sia judece conflictele de munca

Art. 284 alin.1 din Codul muncii prevede cd judecarea conflictelor de munca este de
competenta instantelor stabilite conform Codului de procedurd civila. Art.2 pct.1 lit.c din acest
cod dispune ca tribunalele judeca, in prima instanta, conflictele de munca, cu exceptia celor date
prin lege in competenta altor instante.

In acelasi spirit, art.36 alin.3 din Legea nr.304/2004 privind organizarea judiciard prevede
ca In cadrul tribunalelor functioneaza sectii sau, dupd caz, complete specializate si pentru cauze
privind conflictele de munca si asigurari sociale.

In temeiul unor dispozitii derogatorii, sunt conflicte (litigii) sau cereri referitoare la
relatiile de munca ce se judeca in prima instanta, nu de tribunale ci, de judecatorii sau curti de
apel. Hotararile pronuntate in fond de tribunale sunt definitive si executorii de drept (art.289 din
Codul Muncii); ele pot fi atacate doar cu recurs (art.801 din Legea nr. 168/1999), o atare
competenta revenind Curtilor de apel (art.3 pct.3 din Codul de procedura civild), in cadrul carora
functioneaza, de asemenea, complete specializate pentru cauze privind conflictele de munca si

asigurari sociale (art.35 alin.2 din Legea nr.304/2004).
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14.4. Impactul negativ al conflictelor de munca asupra performantelor organizatiei si
a oamenilor

Conflictele de munca sunt o rezultantd a managementului resurselor umane promovat de
conducerea organizatiei care afecteaza in egald masurda performantele organizatiei, cat si a
oamenilor. Absenta unei culturi organizationale bazate pe principii de competitie i performanta
(lipsa obisnuintei de a muncii, disciplina slabd) grefatd pe existenta unui conflict de munca, va
duce la :
. nerealizarea obiectivelor prevazute in contractele comerciale prin incetarea activitdtii de
catre angajati;
. costuri suplimentare pentru organizatie cauzate de perceperea dobanzilor pentru

neonorarea contractelor comerciale;

. intarzieri in livrarea produselor;

- compromiterea pozitiei firmei pe piata prin mediatizarea conflictului de munca;

. afectarea culturii organizationale a organizatiei;

- planurile pe termen lung privind cariera angajatilor, promovarea si motivarea sunt
compromise;

- concedierea salariatilor;

= deficit de forta de munca;

. riscul de a pierde forta de munca calificatd care de multe ori este inlocuitd de forta de

munca cu calificare depasita;
. costuri suplimentare cu formarea personalului nou angajat.

Resursele umane sunt singurele resurse capabile sd produca si sd reproducad toate celelalte
resurse aflate la dispozitia unei organizatii.

Resursele umane sunt, de asemenea, singurele resurse inepuizabile de creativitate de
solutii si idei noi, originale si valoroase. In acelasi timp, nu trebuie neglijat faptul ci tot oamenii
sunt aceia care au creat si distrus civilizatii. Evaluarea pierderilor cauzate de tratarea gresitda sau
superficiald a oamenilor, aduce 1n discutie importanta utilizarii cat mai eficiente a resurselor
umane, pentru a potenta toate celelalte resurse, deoarece organizatia este locul unde trebuie sa se
manifeste in cea mai mare masura.

Asa cum s-a aratat, conflictele de munca apdrute ca urmare a nerespectarii clauzelor
contractelor individuale si colective de muncd de catre angajatori au rol negativ asupra
performantelor angajatilor. Impactul negativ se manifesta atat pe termen scurt pe duratd derularii
conflictului de munca, cat si pe termen lung. Suspendarea activitdtii angajatilor are ca efect
imediat neacordarea drepturilor banesti cu titlul de salariu. Atitudinea conducerii de reticenta sau
refuz fatd de revendicarile angajatilor conduce la lipsa de incredere fatd de managerii societatii.

Oamenii nu mai sunt motivati s munceasca, constienti fiind ca politicile de majorare a
salariilor, de dezvoltare a carierei, de formare profesionala nu fac parte din strategia organizatiel.

Oamenii vor munci mai putin si ineficient considerand ca nu sunt apreciati $i motivati.
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De altfel, contrastele Intre organizatii In domeniul strategiilor si politicilor resurselor
umane sunt surprinzatoare. Unele organizatii se multumesc sd pund in aplicare politici minimale
(politica salariald in acord cu legislatia privind salariul minim), in timp ce altele pun in aplicare
politici salariale motivate, politici de securitate a locului de munca sau chiar mai avantajoase
(participare la profit, participare la luarea deciziilor, delegare de autoritate).

Un alt aspect interesant este faptul ca, in unele organizatii, lucratorii vor sa minimalizeze
divulgarea informatiilor privind resursele umane, in timp ce altii au adoptat politici transparente in
domeniul resurselor umane. Lipsa figei clare a postului cu obiective si strategii explicite este o alta
cauza a declansarii unui conflict de munca.

Este evident ca angajatorul nu poate pretinde indeplinirea atributiilor de servici si
realizarea performantei in conditiile in care angajatul executa sarcinile superficial sau partial.

Solutionarea cu succes a situatiilor conflictuale impune identificarea si constientizarea
cauzelor conflictelor pentru a se putea actiona in vederea folosirii corespunzatoare a efectelor

pozitive, precum si a reducerii pe cat posibil a consecintelor negative.
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