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Abstract:

Pregdtirea profesionald este un proces de instruire, pe parcursul cdruia
participantii dobdndesc cunogtinte teoretice §i practice necesare desfasurdrii
activitdtii lor prezente. Spre deosebire de pregatire, dezvoltarea profesionald este un
proces mai complex, avdnd drept obiectiv insusirea cunostinelor utile, atdt in raport
cu porzifia actuald, cdt si cu cea viitoare. Persoanele care sunt bine pregdtite
profesional, indiferent de functia pe care o indeplinesc, sunt preferate si recompensate
corespunzator. Pregatirea profesionald nu se mdsoard prin numdrul diplomelor de
absolvire sau a atestatelor obtinute, desi si acestea isi au importanta lor. Mdsurarea
acesteia este mult mai dificila pentru ca pregdtirea se obfine pe cai diferite, fiind
influentata de o serie de factori. Pregdtirea este asigurata de totalitatea actiunilor de
instruire in vederea exercitarii, in mod cdt mai eficient, a profesiei.
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Introduction

In urma unei lungi evolutii, continutul politicii de personal s-a diversificat.
Finalitatea functiunii de personal este dubla: trebuie sa realizeze integrarea obiectivelor
sociale in obiectivele economice si sd coordoneze diversele aspecte ale gestiunii
resurselor umane intr-o politica sociala.

Politica de personal determina obiective in trei domenii: gestiunea personalului,
raporturile sociale si integrarea oamenilor. Asigurarea functiondrii normale a firmei face
apel la metode care sunt aplicate In mod repetitiv la toate problemele curente. Alegerea
procedeelor de gestiune se face in functie de traditiile firmei, de activitatea sa si de
calificarea personalului angajat.

Principalele sisteme de gestiune vizeazd: definirea procedeelor de angajare,
aplicarea unui sistem de remunerare si apreciere a personalului, elaborarea programelor
de pregitire, elaborarea planurilor carierelor, definirea si aplicarea regulilor de securitate,
gestiunea anumitor activitati sociale, etc.

Conducerea resurselor umane vizeaza punerea in practica a unor probleme legate
de negocierea cu reprezentantii personalului. Aceste probleme se concretizeaza in: a
raspunde la reclamatii, a rezolva conflicte, a examina revendicarile personalului, a
negocia conventiile colective, etc. Conducerea resurselor umane este o activitate de
comunicare constand in a asigura organizarea si functionarea organelor de reprezentare a
personalului.

Integrarea personalului constd in a intdri adeziunea personalului fatd de
intreprindere, prin punerea in practicd a structurilor de motivare si participare, care
constau in: dreptul salariatilor la libera exprimare, cercurile de calitate, grupurile de
progres, conducerea prin obiective, etc.

Recompensarea angajatilor este un instrument deosebit de important al
managementului resurselor umane prin care se influenteaza eficienta activitatii unei firme.
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Trecerea de la economia centralizata la economia de piatd necesitd schimbdri esentiale si
in domeniul recompensarii resurselor umane prin asimilarea treptata a elementelor sau a
componentelor sistemelor de recompense din tarile dezvoltate.

Pregatirea si dezvoltarea reprezinta centrul eforturilor continue de imbunatatire a
competentelor angajatilor si, implicit, a performantei organizatiei.

Pregatirea este procesul de asigurare, prin invatare, a cunostintelor si deprinderilor
necesare angajatilor in activitatea lor profesionala. Dezvoltarea reprezinta un proces de
invatare pe termen lung care pregateste angajatii sd faca fata nu doar cerintelor actuale ale
postului ci sa se adapteze tuturor schimbarilor si evolutiilor intr-o lume ce se confrunta
cu un ritm alert al provocarilor.

Material and Methods

Multe organizatii investesc in pregatire si dezvoltare deoarece cred cd acestea le
pot aduce cresteri mari de profit. “Pregatirea mbunatiteste adesea aptitudinile
personalului si le creste motivatia. Acestea conduc la o mai mare productivitate si
genereaza profit” (R.E. Ganger apud Schuler S. Randall, Huber L. Vandra, 1993, p. 512).
De aceea, costurile pregatirii i dezvoltarii trebuie luate ca atare: o investitie in resursele
umane ale organizatiei, in calitatea lor de factor strategic al acesteia.

Pregatirea profesionald este foarte importantd deoarece furnizeaza acele
deprinderi necesare pentru prezentul si viitorul intreprinderii.

Pregatirea §i dezvoltarea resurselor umane reprezintad orice incercare de a
imbunatati performantele profesionale actuale si viitoare ale angajatilor prin dezvoltarea
abilitatilor lor profesionale.

in opinia lui Randall S. Schuler temeiurile care sustin nevoile de pregitire si
dezvoltare sunt:

- organizatia poate angaja personal cu abilitati insuficiente;

- schimbdrile tehnologice rapide cer formarea unor noi deprinderi;

- organizatia isi poate redefini posturile;

- personalul poate fi transferat sau promovat in posturi care cer noi abilitati si

cunostinte.

Formarea si perfectionarea profesionald se intrepatrund, uneori fiind dificil de
apreciat dacad anumite activitati sunt de formare sau de perfectionare.

Eficienta acestor doua procese este in functie de preocuparea pentru aplicarea in
practicd a ceea ce s-a invitat. In cazul in care nu se reuseste aplicarea, cele doud procese
nu au nici o valoare. Evaluarea aplicarii celor invatate se concretizeaza in: cantitatea si
calitatea cunostintelor; modificarea comportamentului; perseverenta in aplicarea
cunostintelor Insusite; schimbarea mentalitatilor; cresterea eficientei organizatiei.

O atentie deosebit trebuie sa se acorde selectarii persoanelor care vor participa la
aceste programe. Pentru angajatii intreprinderii, criteriile de selectie trebuie sd acorde
sanse egale, tindnd cont de locul de munca, de cheltuielile pentru pregitire, de sursele de
acoperire, de varsta participantilor si de motivatia acestora.

in literatura de management care abordeazi problematica recompensirii resurselor
umane, precum si in practica firmelor din diverse tari ale lumii se foloseste o serie de
termeni cum ar fi cei de recompensa, compensatie, salariu, retributie, remuneratie, plata,
sporuri, premii, stimulente, bonificatii, comisioane, indemnizatii, avantaje, facilitati,
asigurare, indexari etc.

Recompensarea angajatului reprezinta totalitatea veniturilor materiale si banesti,
a Inlesnirilor §i avantajelor prezente sau viitoare, determinate direct sau indirect de
calitatea de angajat si de activitatea desfasurata de acesta (Mathis, Nica, Russu, 1997).

359



Plata reprezintd un element al recompensei care se concretizeaza in sumele de bani primite
de angajati. Termenul are o semnificatie mai largd, incluzand si consecintele unei
tranzactii.

Recompensele directe includ sumele pe care le primesc angajatii pentru activitatea
depusa sau / si rezultatele obtinute, fiind concretizate in salarii, sporuri si stimulente.

Salariul reprezintd suma primitd pentru munca desfasuratd sau pentru rezultatele
obtinute de un angajat intr-o anumitd unitate de timp (ore, zi, saptamana, lund, an).
Salariul poate fi : de baza sau tarifar (stabilit in conditii standard, fard sporuri); nominal
(valoare de moment, suma de bani); real (cantitate de bunuri i servicii ce pot fi cumparate
cu suma primitd); minim (parametru al protectiei sociale, fiind un nivel stabilit de
Guvern). Sporurile la salariu sunt componente ale recompensei acordate pentru conditii
de lucru, supraefort, munca in afara programului normal, vechime etc.).

Premiile sunt sumele de bani acordate angajatilor, in mod diferentiat, pentru
realizéri deosebite.

Comisioanele reprezintd sumele calculate ca procent din vanzari sau incasari.

Participarea la profit reprezintd sumele de bani obtinute de catre angajati, ca
procente din profit, in functie de contributia la rezultatele firmei.

Recompensele indirecte se refera la facilitatile personalului, atdt pe perioada
angajarii cat si dupa aceea, datoritd statutului de fost angajat. Recompensele indirecte sunt
foarte diverse, pornind de la plata concediului de odihna, a ajutorului de somaj, pand la
pensii sau dividende, obtinute de actionari ai firmei.

Performanta poate fi influentata de satisfactia in munca, de atitudinea generala a
individului fata de munca, aceasta putind fi asimilatd cu o recompensa intrinseca a
angajatului. Réasplata angajatului trebuie sa realizeze satisfactia acestuia in cat mai multe
laturi ale ei. in caz contrar, in relatia dintre firma si angajat pot aparea fenomene nedorite.

Satisfactia muncii poate genera performantd pana la un anumit punct, de la care
este necesard stimularea cresterii performantei pentru a obtine cresterea satisfactiei.
Cercetatorii au ajuns la concluzia cd intre performanta si satisfactie existd o relatie
cauzald, internd sau externd, in care performanta este cauza, iar satisfactia efect.
Satisfactia in munca este corelatd cu motivatia iar rasplata muncii se interpune intre
performanta si satisfactie.

Results and discutions
Formarea profesionali in cadrul firmei S.C. Building Astrom S.R.L

Performanta reprezinta o cerinta fundamentald, in conditiile unei concurente ce
devine mai acerba pe zi ce trece. Evaluarea performantelor constituie o parte deosebit de
importantd a sistemului de management, in general si a sistemului managementului de
resurse umane, in special.

Evaluarea performantelor profesionale reprezintd un proces care serveste atat
organizatiei cat si angajatilor in scopul cresterii productivitatii muncii, a calitatii si a
perfectiondrii competentelor profesionale.

Aprecierea performantelor profesionale se afla la baza tuturor deciziilor de
personal, oferind posibilitatea identificarii elementelor de progres sau regres profesional,
precum si a necesitatii unor cursuri de formare si perfectionare profesionala.

Perfectionarea profesionala difera de la o firma la alta si , in cadrul aceleiasi firme,
de la un departament la altul.
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Firma acorda o atentie deosebita perfectionarii profesionale. De regula, societatea
angajeaza oameni pregatiti prin formele de pregetire profesionala organizate la nivel
national(scoli profesionale, licee de profil, cursuri de calificare si facultati de profil). Daca
in cadrul firmei este angajata o persoana mai putin calificata , atunci ea este perfectionata
de un alt angajat, sau trimisa la cursuri de prefectionare. Atunci cand pregatirea se
efectueaza in cadrul firmei, angajatului ii va fi periodic verificate gradul de asimilare a
noilor cunostinte sau dexteritati practice.

in stransa corelare cu necesitatile firmei , dar si cu posibilitatile de promovare se
pot dezvolta programe specifice.

Initierea oricarui program de perfectionare a personalului porneste de la
obiectivele societatii.

Recompensarea in cadrul firmei S.C. Building Astrom S.R.L.

Sistemul de salarizare este un ansamblu de instrumente, metode si procese prin
intermediul carora se determina cuantumul salariilor la nivelul societatii.

La stabilirea salariilor angajatilor din firma sunt avute in vedere urmatoarele
aspecte:

- sarcinile si responsabilitatile postului;,

- conditiile de munca;

- normele de munca;

- competenta profesionala;

- performanta obtinuta.

Doua dintre elementele de baza in calculul salariilor sunt normele de munca si
competentele profesionale.

La crearea unui sistem de salarizare eficient si echitabil societatea ia in considerare
urmatoarele opt principii si cerinte:

- salariul trebuie sa reflecte un nivel egal pentru munca egala;

- dinamica salariului trebuie corelata cu evolutia productivitatii muncii;

- salariul trebuie sa fie rezultatul negociarii dintre angajat si angajator;

- veniturile salariale incasate trebuie sa fie confidentiale;

- contributia suplimentara a unui salariat la atingerea obiectivelor trebuie.

intotdeauna recompensata

- orice angajat trebuie sd cunoasca sistemul de salarizare inaintea

desfagurarii oricarui tip de activitate

- castigul salarial trebuie sd acopere minimul necesar pentru ca angajatul sa

rezolve satisfacator nevoile familiei

Angajatorul are obligatia legala de a garanta 1n plata un salariu brut lunar cel putin
egel cu salariul de baza minim brut pe tara pentru un program complet de lucru in medie
de 170 ore.

O structura de salarizare generala include sase grade majore de salarizare:

- conducerea firmei;

- conducerea departamentelor firmei;

- conducerea compartimentelor si serviciilor;

- personalul specializat, fara competente manageriale (maistru, sef

echipa);
- personal calificat;
- personal necalificat.
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Gradele de salarizare asigura un sistem prin care este atribuita o valoare fiecarui
post.

in cadrul acestor grade fiecare trebuie recompensat corespunzator, adica trebuie
stabilit un salariu initial si o politica prin care vor fi recunoscute performantele si se vor
acorda cresteri de salariu.

Forma de salarizare in acord direct este aplicabila in constructii, unde masurarea
muncii se poate face individual. Ea asigura o legatura directa intre munca si salariu, dar
pe planul colectivitatii (atelierului, sectiei, etc.) poate conduce la stocuri interfazice (din
lipsa de corelare exacta intre locuri de munca), imobilizari de productie neterminata, etc.

in cadrul societatii Building Astrom S.R.L. salariile de bazi pentru muncitorii
calificati si necalificati se stabilesc prin negocieri, {indnd seama de conditiile concrete de
corelatiile dintre salarii si productivitate muncii.

Salarizarea muncitorilor calificati si necalificati sd face pe baza unei grile de
salarizare, in care sunt regasite categoriile de salariati calificati si necalicati i salariul de
baza, salarii care sunt negociate o datd pe an.

Pentru noii angajati firma ofera un salariu mai mic, pe considerentul ca in primele
3 luni angajatul trebuie instruiti i invatati, iar dupa 3 luni, salariul inregistreza o crestere.

Dacéd un angajat care a mai lucrat in firma in trecut este angajat din nou, acesta nu
va fi considerat un incepator, deci va primi salariu de baza aferent angajatilor peste 3 luni
de lucru.

Fiecare angajat al firmei S.C. Building Astrom S.R.L. are dreptul la un concediu
de odihna in conformitate cu prevederile legale si cu cele prevazute in contractul
individual de munca.

Durata minima a concediului de odihna este de 21 zile lucratoare si durata efectiva
a concediului de odihna se acordd proportional cu activitate prestatd intr-un an
calendaristic.

in functie de vechimea totala in munca, salariatii vor beneficia de mai multe zile
de concediu de odihna, asa cum se poate observa si in tabelul de mai jos:

Tabelul nr. 1
Concediul de odihna

Vechime in munca Total zile concediu
odihna

Pana in 5 ani 21 zile

5-10 ani 22 zile

10-15 ani 24 zile

15-20 ani 26 zile

Peste 20 ani 30 zile

Pentru personalul TESA salariul se negociaza individual, intre salariat i director
si diferd in functie de:
- Experienta si pregatire profesionala
- Activitatile zilnice conform fisei postului
- Functia ocupata
- Marimea i complexitatea lucrarilor
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- Responsabilitatea pe care o implica ocuparea acelui post.
Salariul se intocmeste pentru fiecare salariat in parte, iar toate salariile sunt
centralizate intr-un stat de plata.
Plata salariilor se face periodic, astfel : la data de 30 ale lunii se face plata
avansului, iar pe data de 15 ale lunii se face plata lichidarii.Salariul se incaseaza prin card
bancar achizitionat de societate de la BRD — Groupe Societe Generale, sucursala Pitesti.

Conclusions

Managementul resurselor umane presupune imbunatatirea continud a activitatii
tuturor angajatilor in scopul realizarii misiunii gi obiectivelor organizationale. Managerul
trebuie sa preia responsabilitatea procesului, sa se implice in fiecare actiune, sa discute
personal cu angajatii progresele obtinute de acestia si sa recompenseze rezultatele bune.

Managementul resurselor umane este un domeniu specific de care in intreprindere
Realizarea unui sistem echilibrat de recompensare a resurselor umane constituie o
conditie esentiala pentru bunul mers al organizatiei si pentru viitorul sau. Minimizarea
rolului acestui sistem determind, in mod nemijlocit, instabilitatea sistemului, a
functiondrii unitatii economice, declinul ei in interactiunea cu piata, slabirea situatiei sale
financiare si, in final, desfasurarea unei activitati deficitare.

Pe baza celor prezentate in lucrare se poate aprecia ca orice sistem de recompense
incearcd:

» sarecompenseze performantele angajatilor;

» sd reflecte responsabilitatile ce revin ficarui post;

= sa ofere salarii competitive cu cele de pe piata pentru a atrage, motiva §i
mentine personalul in organizatie;

= 53 asigure utilizarea eficienta a resurselor umane ale firmei.

Pe scurt, obiectivele recompensarii se refera la eficienta si echitatea cu care sunt
recompensati angajatii. Deoarece politicile de recompensare reprezinta pentru unitate
politici ale costurilor, orice sistem de recompensare incearca sa asigure o administrare
eficientd si un control judicios al costurilor cu personalul. Aceasta presupune cresterea
productivitatii muncii, atragerea si mentinerea angajatilor competenti.

Sistemul de salarizare se bazeaza pe contractul individual de munca si se stabileste
in raport cu forma de organizare a societatii, modul de finantare si caracterul activitatii.

in urma studiului realizat in cadrul societitii Building Astrom putem concluziona
cd managementul societatii asigura o bund organizare a intregii activitati, pentru buna
gospodarire a fondurilor materiale si banesti; In acest sens stabileste normele de disciplind
a muncii, obligatiile salariatilor, precum i raspunderea.

Necesitatea imbunatatirii sistemului de recompensare a personalului societatii este
impusa atat de cerintele pietei, din punctul de vedere al resurselor de munca, respectiv al
mediului concurential, cat si de bunul mers al organizatiei.

Rezultatele bune ale activitatilor unei societati depind foarte mult de modul in care
sunt elaborate viziunile si strategiile de actiune. O viziune eficace, fie ea pentru o
schimbare ca intreg sau pentru un proiect anume de schimbare din interiorul ei, tine in
echilibru mai multe dimensiuni diferite.

Authors contributions rezida in analiza impactului formarii profesionale a

angajatului, precum si prin propunerile efectuate de a implicare a angajatilor in cat mai
multe cursuri de dezvoltare si perfectionare continua.
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