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NOTA INTRODUCTIVA

Ghidul pentru realizarea si sustinerea stagiului de practicd la programul de masterat
”Managementul si dezvoltarea resurselor umane” a fost elaborat in conformitate cu "Regulamentul
— cadru privind stagiile de practica in invataméantul superior”, elaborat de Ministerul Educatiei
al Republicii Moldova, N 203, din 19 martie 2014

In procesul de instruire profesionald a studentilor, un rol deosebit revine dezvoltrii abilitatilor
si competentelor profesionale ale acestora care sa conduca la formarea unor buni profesionisti de
care sa beneficieze piata muncii. Abilitatile si competentele profesionale studentii le pot obtine in
cadrul diferitelor unitdti economice, institutii financiare, banci comerciale etc., numite in continuare
“organizatii”, unde ar putea face cunostintd cu problemele economice si sociale reale din societate
(nivel macro) sau din cadrul organizatiei date (nivel micro), ar acumula anumite deprinderi de lucru

practic, in baza cunostintelor teoretice acumulate pe parcursul studiilor.

1. SCOPUL SI SARCINILE STAGIULUI DE PRACTICA

Stagiul de practicd are drept scop consolidarea cunostintelor acumulate in procesul de
instruire, precum si utilizarea lor in practica. In procesul realizarii stagiului de practica, studentii
urmeaza sa pund in aplicare cunostintele profesionale acumulate pe parcursul studiilor la asa
discipline ca: ,,Staffingul personalului”, ,,Managementul recompenselor”, , Economia muncii”,
»Auditul personalului”, ,,Dezvoltarea profesionala a personalului”, ,,Managementul performantei”
etc.

Pe durata stagiului de practica, studentii trebuie sd insuseasca abilitdtile si competentele
profesionale aferente unui manager In domeniul resurselor umane, fapt pentru care sa-i permitd
evaluarea activitatilor din domeniul managementului resurselor umane. La finalizarea stagiului de
practicd, studentul trebuie sd dobandeascd competente la nivel de cunoastere, aplicare si integrare,
asa cum prevede Regulamentul-cadru privind stagiile de practica in Invatamantul superior.

La nivel de cunoastere, studentul trebuie sa:

e aprecieze importanta si rolul managementului resurselor umane in cadrul

organizatiei;



e cunoasca metodologia de aplicare a managementului resurselor umane la nivel
organizational,

e cunoasca si sa inteleaga sarcinile, procedurile si practicile realizate de subdiviziunea
de resurse umane din cadrul organizatiei;

o La nivel de aplicare, studentul trebuie sa:

e constientizeze valoarea si importanta managementului resurselor umane in cadrul
organizatiei;

o realizeze un diagnostic al situatiei reale a resurselor umane in cadrul organizatiei,
prin folosirea diferitor indicatori;

o claboreze, proceduri, documente, politici si strategii din domeniul resurselor umane,
in functie de specificul activitatii organizatiei,

e cunoasca actele legislative si normative care reglementeaza activitatile din domeniul
resurselor umane, necesare pentru buna desfasurare a activitatilor de personal;a

e sa cunoasca nivelul de relationare dintre subdiviziunea de resurse umane si celelalte
subdiviziuni organizationale.

o La nivel de integrare, studentul trebuie sa:

o determine locul managementului resurselor umane in sistemul managerial al
organizatiei,

e aprecieze caracterul interdisciplinar al managementului resurselor umane in cadrul
stiintelor economice;

e fie capabil sa aprecieze si sa poata anticipa disfunctionalitatile care ar putea apdrea

in activitdtile managementului resurselor umane

2. ORGANIZAREA STAGIULUI DE PRACTICA
2.1. Dispozitii generale
Masteranzii sunt repartizati la stagiul de practicd in baza contractului dintre Academia de
Studii Economice din Moldova si organizatia de profil respectiva. Repartizarea se confirma prin
ordinul institutiei de invatamant.
Durata stagiului de practica pentru studentii de la ciclul II masterat, specializarea
., Managementul si dezvoltarea resurselor umane” este de 7 sdptamani si se realizeaza in semestrul

111 de studii.

2.2. Rolul organizatiilor de profil
Stagiului de practica este realizat cu scopul antrendrii masteranzilor specialitatii

»Managementul si dezvoltarea resurselor umane” in activitatea practica, prin dezvoltarea de abilitati



si deprinderi profesionale. Rolul organizatiilor de profil este argumentat prin oferirea mediului
propice pentru masteranzi in vederea familiarizdrii acestora cu viitoarea lor profesie.
In vederea realizirii cu succes a stagiului de practici, organizatiile de profil isi asuma
urmatoarele responsabilitati:
o sd familiarizeze studentii cu regulamentul intern al organizatiei,
O sd permitd participarea studentilor la procesul de organizare a activitatii subdiviziunilor
organizatiei;
O sd permita accesul studentilor la sistemul informational al organizatiei privind sfera de
activitate a acesteia;
o sa creeze conditii favorabile implicarii directe a masteranzilor in activitatea practicad a
organizatiei;

O sd numeasca un coordonator al stagiului de practicd din partea organizatiei de profil.

2.3. Sarcinile si responsabilitatile coordonatorului stagiului de practica din cadrul

departamentului

Conducitorii stagiului de practica de la departamentul ,,Resurse Umane, Afaceri Publice si
Comunicare” sunt responsabili de asigurarea didacticd si metodicd a organizdrii si efectudrii
stagiului de practicd. Anterior, inceperii stagiului de practica, studentilor li se realizeaza un
instructaj din partea cadrelor didactice din cadrul departamentului in care sunt familiarizati cu
cerintele si obligatiile pe care trebuie sa le exercite pe durata practicii. De obicei, instructajul este
realizat cu 4-5 zile Tnaintea Inceperii stagiului de practica.

Pe durata stagiului de practicd, conducdtorul de practica din cadrul departamentului verifica
modul de desfasurare a acesteia din partea studentului, prin vizite la locul practicii sau prin
contactare telefonica. Conducétorul practicii acordad consultatie privind mersul practicii si intocmirii
raportului de practica, verificd Insusirea programei practicii de catre masterand, identifica

problemele si obstacolele in organizarea practicii, contribuind la solutionarea acestora.

2.4. Sarcinile si responsabilitatile coordonatorului practicii de 1a organizatia de profil
Coordonatorul stagiului de practicd in cadrul unitatilor de profil este numit de catre directorul
unitatii de profil. Sarcinile si responsabilitatile acestuia sunt:

O sa alcatuiasca planul tematic si calendaristic al practicii;

0 sa efectueze instructajul privind protectia muncii;

0 sa aduca la cunostingd masteranzilor practicanti regulamentul intern si particularitatile muncii
personalului in cadrul unitatii si sa verifice respectarea acestora,

O sa efectueze controlul sistematic al nivelului indeplinirii programei stagiului de practica si

intocmirii raportului de practica;



o la sfarsitul perioadei stagiului de practica sa faca o recenzie privind realizarea practicii de
catre masterand, confirmatd prin semndtura conducatorului si stampila intreprinderii /

institutiei de profil.

2.5. Obligatiile masterandului in perioada stagiului de practica

O sa prezinte operativ Departamentului ,Resurse Umane, Afaceri Publice si
Comunicare” urmadtoarea informatie: denumirea si adresa organizatiei/ institutiei de
profil, numele si prenumele coordonatorului practicii de la organizatie / institutie si
telefoanele de contact ale acestuia;

O sa se prezinta zilnic la locul practicii si sa respecte graficul de lucru stabilit de catre
coordonatorul practicii de la unitatea de profil,;

o sa se conformeze regulamentului de munca al intreprinderii / institutiei;

O sa studieze si sa respecte cu strictete regulile de protectie a muncii, tehnica securitatii
si igiena de productie;

o sa indeplineasca obiectivele si sarcinile indicate Tn programa stagiului de practica;

O sa participe la activitatea de cercetare in cadrul intreprinderii / institutiei de profil;

O sa poarte responsabilitate pentru munca efectuata si rezultatele acesteia.

In caz de necesitate, si se implice activ in activitatea subdiviziunii organizationale unde isi
desfasoara stagiul de practica, indeplinind diferite sarcini de munca , prin asumarea responsabilitatii
pentru munca indeplinita.

Locul de desfasurare a stagiului de practica este ales de fiecare student in parte. Pentru a
facilita gasirea unui loc de desfasurare a stagiului de practicd studentii pot solicita scrisori de
recomandare din partea departamentului ,,Resurse Umane, Afaceri Publice si Comunicare”.

La momentul expirarii stagiului de practica, stagiarul pregéteste un raport de practicd in forma
scrisd privind realizarea programei Iinaintate. Raportul trebuie sd contind informatii despre
indeplinirea practicii, precum si concluzii si propuneri privind perfectionarea activitdtii organizatiei
in general si a subdiviziunii in particular, Tn materie de resurse umane.

Raportul de practica este sustinut de studentul stagiar in fata unei comisii din 3 persoane,
formatd din cadre didactice de la departamentului ,Resurse Umane, Afaceri Publice si

Comunicare”, fiind apreciat cu nota.



3. CONTINUTUL STAGIULUI DE PRACTICA

3.1. Obiectivele stagiului de practica pentru specializarea ,,Managementul si dezvoltarea
resurselor umane”
Pe parcursul practicii, studentii trebuie sa insuseasca abilitatile profesionale ale unui

manager in domeniul resurselor umane, inclusiv:

m sa efectueze analiza dinamicii, structurii si calificarii resurselor umane ale organizatiei,
inclusiv a fluctuatiei personalului,

m sa evalueze activitatea resurselor umane, inclusiv sa analizeze activitatea resurselor umane
in posturile care le detin,

m s analizeze o serie de indicatori specifici ai productivitafii muncii, ai utilizarii timpului de
munca s.a.;

m sd studieze procesele de evaluare a performantelor profesionale ale angajatilor si de
promovare a personalului organizatiei;

m sa poatd analiza eficienta utilizarii resurselor umane, inclusiv procesele de recrutare,
selectie, motivare si recompensare a personalului,

m sd poatd completa Intregul pachet de documentatie cu informatii statistice in domeniul
muncii, cerut de Biroul National de Statistica (M1, Munca 2, M3, M4, 1SSM anual, LM
semestrial, FORPRO sa.)

3. 2. Continutul programului de practica

Raportul de practica trebuie sd contind: introducere, 2 compartimente, concluzii si anexe.

In Introducere, studentul stagiar face o prezentare a organizatiei: denumirea, statutul juridic,
anul Infiintarii, capitalul statutar, domeniul de activitate, profilul, amplasamentul, locul si rolul in
structura economiei de piata si a societdtii, structura organizatorica, specificul activitatii ei la etapa
actuala etc., precum si obiectivele stagiului de practica.

In primul compartiment - Caracteristica generalii si analiza activititii economice a
organizatiei — cu un volum de 3-5 pagini, studentul stagiar prezintd informatii cu privire la:

e analiza indicatorilor de baza (statistici generali) ai activitatii economice a organizatiei in
ultimii 3-5 ani (capacitatea de productie, volumul de productie, volumul de vanzari,
rentabilitatea, profitul, numirul de angajati, productivitatea muncii etc.) In caz daca
practica se desfasoara in institutii publice sa se analizeze indicatorii macroeconomici la
nivel de tara.

e analiza planului de afaceri, perspectivele de dezvoltare ale organizatiei, eventualele
probleme cu care s-ar putea confrunta in viitor organizatia in ceea ce priveste realizarea

strategiei organizationale



e analiza diferitor politici si strategii manageriale elaborate la nivelul subdiviziunilor
organizationale sau la nivelul organizatiei in ansamblu..

In al doilea compartiment — Analiza managementului resurselor umane — cu un volum de
20-25 pag., studentul stagiar prezintd informatii aferente acestui domeniu de activitate. In fiecare
organizatie existd o multitudine de elemente, inclusiv in domeniul resurselor umane, care pot fi
cuantificate si evaluate. De asemenea, existd o multitudine de indicatori, unii de relevanta
strategica, altii de natura operationald, ce pot fi calculati si analizati pentru determinarea impactului
lor asupra realizarii obiectivelor organizationale.

Sistemul managerial al resurselor umane nu poate exista separat de sistemul managerial
global al organizatiei. In acest context, este importanti analiza impactului managementului
resurselor umane asupra performantei organizationale. Evaluarea impactului managementului
resurselor umane asupra performantei organizationale poate fi realizatd cu ajutorul unui set de
indicatori aferenti resurselor umane.

Compartimentul in cauza poate cuprinde mai multe paragrafe.

1. Evaluarea subdiviziunii de resurse umane din cadrul organizatiei.

Asigurarea unei performante superioare la nivel organizational necesitd un numar adecvat de
specialisti Tn domeniul resurselor umane care sd corespunda unui nivel cat mai Tnalt de competente
profesionale. In Tabelul I sunt propusi o multitudine de indicatori ce caracterizeazi nivelul
cantitativ si calitativ al subdiviziunii de resurse umane, pe care poate sa-i calculeze studentul stagiar
pentru a-si face o parere despre situatia reald din organizatie.

Tabelul 1. Indicatori pentru evaluarea cantitativa si calitativa a subdiviziunii de resurse

umane
N. o. Indicatori de referinta Formula de calcul
1. Numarul mediu scriptic de angajati in organizatie, (Nmsa). Nmsa = NI+NZ+ -+ N12
12

2. Numarul de specialisti ce activeaza in cadrul subdiviziunii de
RU, (Ns SRU).

3. Raportul dintre numarul total de angajati si numérul de Rap.med = Nmsa
specialisti aferenti subdiviziunii de RU, (Rap. med). Ns SRU

4. Numarul de specialisti cu studii superioare in domeniul
managementului resurselor umane, (Ns sup. SRU).

5. Ponderea specialistilor cu studii superioare in domeniul MRU Pond.s. sup = Ns sup . SRU
in totalul specialistilor subdiviziunii de RU, (Pond. s sup.). Ns SRU

6. Resursele financiare alocate pentru instruirea profesionald
continua a specialistilor subdiviziunii de RU, (RF ipc SRU).

7. Resurse ﬁnanciare.la un. specialist .din cadrul .subdiviziunii de RF ipc.med SRU = HE tpe SRU
RU alocate pentru instruirea profesionala continua, Nz SRU
(RF ipc.med SRU).

8. Numérul mediu de ore de instruire profesionala continua laun | ipe = Nore tot.ipe SRU
specialist din cadrul subdiviziunii de RU, (N ore m. ipc) Ns SRU

Sursa: Elaborat de autor.



Prin analiza indicatorilor din Tabelul I staudentul stagiar poate demonstra care este atitudinea
managementului superior al organizatiei fatda de aceastd subdiviziune, in general, si fatd de
persoanele ce fac parte din statele de personal a acesteia, in mod special.

2. Evaluarea activitatilor din doemniul managementului resurselor umane

In procesul de evaluare a activititilor managememtului resurselor umane, studentul stagiar
poate calcula diferiti indicatori ce reflectd acest domeniu de activitate. Pentru a facilita procesul de
evaluare care trebuie sa-l realizeze studentul stagiar, sunt propusi o multitudine de indicatori ce pot
fi calculati (Tabelul 2).

Tabelul 2. Indicatori pentru evaluarea activitatilor aferente MRU
N.o. | Indicatori de referinta | Formula de calcul

1. Angajarea resurselor umane

1.1. | Numarul total de posturi vacante, (Ntot. p.v.).

1.2. | Numarul total de persoane recrutate, (Ntot. rec.).

1.3. | Numarul de persoane recrutate prin intermediul oficiilor fortei de munca,
(Nrec OFM,)..
1.4. | Numarul de persoane recrutate direct de organizatie, (Nrec. direct O)..

1.5. | Numarul de persoane recrutate prin intermediul agentiilor private de
recrutare, (Nrec. AR).
1.6. | Numarul de persoane recrutate din interiorul organizatiei, (N. rec. i.).

1.7. | Numarul candidatilor invitati la interviul de selectie (Nc.s.).

1.8. | Ponderea candidatilor invitati la interviul de selectie, (Pond. c.s.). Pond.c.s. = Ne.s.
"7 Ntot.rec.
) Ntot. rec.
1.9. | Rata de selectie, (Rs). Nmed. rec. =
Ntot.p.v.
1.10. | Ponderea recrutarii din interiorul organizatiei, (Pond. rec. i.). __ Nrec.L
’ Pond.rec.i.= —
Ntot.rec.
1.11. | Numarul mediu de interviuri de selectie la un post vacant, (Nmed. int.s.). Nmed. inf. s. = Ne.s.
: T Ntet.pv.

2. Instruirea profesionald a personalului

2.1. | Numarul de angajati instruiti anual, (Na. ipc)

2.2. | Ponderea angajatilor instruiti in totalul angajatilor, (Pond. a.ipc). Pond.a.ipc). = Na.ipc
Nmsa
2.3. | Numadrul mediu de ore de instruire profesionald revenite la un angajat Nmed. ore = lotal ore
instruit, (Nmed.ore). Nmsa
2.4. | Numarul angajatilor instruiti in cadrul organizatiei, (Na ipc i.).
2.5. | Ponderea angajatilor instruiti in cadrul organizatiei, (Pond. a.ipc i.). Pond. a. ipc.i = *ﬂ"::: . u—’ c i
Na ipc

2.6. | Varsta medie a personalului instruit (pe categorii de angajati).

3. Cariera profesionala

3.1. | Ponderea angajatilor inclusi in planul de dezvoltare a carierei _ Na.dep
) ’ ’ Pond.a.dep =
profesionale, (Pond. a. dcp) Nmsa
— s Na.mj
3.2. | Ponderea angajatilor care meritd promovarea pe post (Pond. a. mp). Pond.a.mp = P
Nmsa
. . . . . . . ‘.ﬁhrﬂ.| :::
3.3. | Ponderea angajatilor promovati 'care au mai putin de 5 ani de vechime Pond.ap < Sani v.m. = P
pe postul ocupat, (Pond. ap<Sani v.m.). N
3.4. | Vechimea medie in muncd a managerilor (pe nivele ierarhice de
manageri).
3.5. | Numarul anual de promovari de personal prin recrutare interna.

10



3.6. | Fluctuatia personalului la nivelul organizatiei si pe categorii de Fp= Npersoanelor angajate
angajati, (Fp). Nmsa
3.7. | Varsta medie a managerilor din organizatie (pe nivele ierarhice de
manageri).
3.8. | Ponderea angajatilor temporari in totalul angajatilor, _ Na.temp
(Pond. a.temp.). Pond.a. temp. = Nmsa
3.9. | Ponderea angajatilor cu varstd pensionara in totalul angajatilor (Pond. Pond. a. pens. = Na. pens.
a. pens.). Nmsa
4. Performanta profesionali
4.1. | Ponderea angajatilor cu un nivel inalt de performante (Pond a. nip). Pond. a.nin = Na mp
F Nmsa
4.2. | Ponderea angajatilor cu un nivel mediu de performante, (Pond a. nmp). Pond.a.nmp = Na nmp
Nmsa
4.3. | Ponderea angajatilor cu un nivel redus de performante, (Pond a. nrp).. Pond.a.nro = Nanrp
F Nmsa
4.4. | Numarul angajatilor a carui nivel de performantd a crescut comparativ
cu evaluarea anterioara.
4.5. | Numdrul angajatilor a céarui nivel de performantd s-a diminuat
comparativ cu evaluarea anterioara.
4.6. | Numadrul angajatilor a caror nivel de performante s-a Imbunatatit in
urma participarii la un program de instruire profesionala.
4.7. | Nivelul mediu de performanta al angajatilor in primul an de activitate | pyed g < 1am = oor =180+~ +Fal
in organizatie, (Pmed. a<lan). Naf < lan
4.8. | Nivelul mediu de performanta al angajailor care au atins varsta de | ped . pens, = o 20t
pensionare (Pmed. a. pens). - Hai
4.9. | Numdrul recomandarilor venite din partea angajatilor pentru
imbunatatirea proceselor organizationale.
5. Recompensarea personalului
5.1. | Marimea salariului mediu la nivelul organizatiei, (Sal. med.), lei. Sal.med. = F sal
Nmsa
5.2. | Ponderea angajatilor a caror salariu este superior salariului mediu la | ppnd. o0 sal = sal.med :M
nivel de organizatie, (Pond.a. sal>sal.med..). Nmsza
5.3. | Raportul dintre salariul maxim §i cel minim practicat la nivelul | gon caf max/sal. min :5“5‘ max
organizatiei (Rap. sal. max/sal.min). sabmn
5.4. | Ponderea angajatilor a ciror salariu este superior salariului mediu de | pond. o zal = sal.med. om = sai > £a
pe piata muncii, (Pond.a. sal>sal.med.pm.). - fms
5.5. | Ponderea angajatilor salarizati dupa timpul lucrat in totalul Pond. a.sal.t. = Na.sal.t
angajatilor, Nmsa
(Pond. a. sal.t).
5.6. | Ponderea angajatilor salarizati in acord in totalul angajatilor, (Pond. Pond. a.sal. ac. = Na.sal.ac.
a. sal.ac.).. Nmsa
5.7. | Ponderea angajatilor care au beneficiat de recompense variabile | ooy .. Nae.rec.var.
pentru performante, (Pond a. rec. var.). Nmsa
5.8. | Numarul de angajati care au beneficiat de bonusuri pe parcursul
anului.
5.9. | Ritmul mediu de crestere a salariului, (Ritm. med. sal), %. Ritmmed, sal = — ATk CUTENE,
Sal.an.precdent
6. Mentinerea angajatilor 7.
6.1. | Ponderea angajatilor a caror competente profesionale nu corespund Pond. a.c.nec = Na.c.nec.
cerintelor organizationale, (Pond, a. c. nec.). Nmsa
6.2. | Numarul angajatilor care activeaza in conditii nocive de munca.
6.3. | Ponderea angajatilor care beneficiazd de sporuri banesti pentru | pong o op cond. mﬁ:w
conditii nocive de munca, (Pond. a. sp. cond. nef..). Amsa
6.4. | Numadrul angajatilor care activeaza in conditii riscante de producere a
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accidentelor de munca.

6.5. | Numarul angajatilor care au beneficiat de imbunétatirea conditiilor de
munca ca rezultat al eliminarii sau diminuarii factorilor nocivi.

6.6. | Numarul conflictelor de munca inregistrate pe parcursul anului.

6.7. | Numarul revendicarilor din partea angajatilor inregistrate pe
parcursul anului.

6.8. | Ponderea demisiilor in totalul plecérilor de personal din organizatie Pond. dem. = Na.dem
pe parcursul anului, (Pond. a. dem). ' ' Na plecati

8. Climatul social
7.1. | Rata absenteismului (Rata abs.), % _ Ndeore absente
Rata abs,. =
N total de ore

7.2. | Numarul accidentelor de munca.

7.3. | Rata accidentelor de munca (Rata accid.m.). Rata accid.m = N accid. m.
T Nmsa

7.4. | Numarul cazurilor de morbiditate profesionala.

7.5. | Rata morbidittii profesionale, (Rata morb. prof.)., %. Rata morb.prof = W

7.6. | Numadrul orelor de munca pierdute ca urmare a absenteismului cauzat
de morbiditatea angajatilor.

7.7. | Numarul angajatilor care au beneficiat de reabilitare non medicala
(servicii de consiliere psihologica, tratament sanatorial etc.).

7.8. | Numarul angajatilor asigurati al céror risc de accidentare este sporit.

7.9. | Numarul angajatilor care beneficiaza de echipament de protectie.

7.10. | Numairul angajatilor care beneficiaza de program de munca redus
determinat de conditiile nocive de munca.

7.11. | Numarul angajatilor care beneficiazd de concediu de odihna
suplimentar determinat de conditiile nocive de munca.

7.12. | Numarul angajatilor sanctionati disciplinar pe parcursul anului.

7.13 | Rata angajatilor sanctionati disciplinar pe parcursul anului, (Rata a. | gata ,,,mm,d[gr:w
. o Nmea
sanct. disc.), %.

7.14 | Numarul angajatilor concediati din motive disciplinare pe parcursul
anului.

Sursa: Elaborat de autor.

In urma analizei indicatorilor sus mentionati, studentul stagiar va reusi si identifice unele
actiuni concrete ce vor conduce la imbunatatirea situatiei create pentru organizatie. La fel, analizand
indica torii respectivi pe fiecare activitate prezentatd in acest paragraf, studentul stagiar va reusi sa
analizeze si aprecieze impactul acestor indicatori asupra celorlalte activitdti aferente
managementului resurselor umane, precum si corelatiile directe dintre indicatori ce caracterizeaza
diferite activitdti de personal.

3. Evaluarea cheltuelilor cu resursele umane

In procesul de optimizare a cheltuielilor, orice organizatie se orienteaza, in primul rand, spre
reducerea cheltuiclilor aferente angajatilor. In acest sens, misiunea functiunii de RU consti in
identificarea acelor masuri si actiuni, avand ca rezultat reducerea cheltuielilor cu angajatii. Ins, in
conditiile reducerii cheltuielilor cu angajatii, are de suferit si bugetul functiunii de RU, fiindca

exista probabilitatea de a fi diminuat considerabil.
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Activitatile de personal implica anumite costuri pe care trebuie sa le suporte orice organizatie.

In continuare sunt propusi o multitudine de indicatori ce reflecta cheltuielile aferente personalului

organizatiei, pe care ar putea sa-i analizeze studentul stagiar in cadrul organizatiei in care isi

desfasoara stagiul de practica. (Tabelul 3).

Tabelul 3. Indicatori pentru evaluarea cheltuielilor totale aferente personalului organizatiei

N.o. Indicatori de referinta Formula de calcul
1. Fondul de salarizare la nivelul organizatiei, (F sal.), lei.
2. Ponderea cheltuielilor salariale in totalul cheltuielilor operationale ale F sal
s o Pond.F sal = ——
organizatiei, (Pond. F sal), %. Ch.oper.
3. Total cheltuieli pentru recuperarea angajatilor in urma accidentelor de
munca, (Ch. rec AM), lei
4. Total cheltuieli sub formd de amenzi pentru accidentele de munca
produse, (Ch amen. AM), lei
5. Cheltuielile pentru instruirea angajatilor in domeniul SSM, (Ch. instr
SSM), lei
6. Costuri pentru pierderile de productie rezultate In urma accidentarii sau
imbolnavirii angajatului, (Ch. pp. AM), lei.
7. Cheltuieli pentru sporul acordat angajatilor ce activeaza in conditii
nocive de munca, (Ch. sp. cn), lei.
8. Total costuri pentru serviciile acordate de organizatie pentru
reabilitarea non medicala si consiliere psihologicd a angajatilor, (Ch.rec
MP), lei
9. Costurile organizatiei pentru contributia adusé la asigurarea angajatilor
ce activeaza in conditii de risc sporit de accidentare,
(Ch. asig AM), lei
10. Costul orelor nelucrate pentru angajatii care beneficiazd de program
redus de munca, ca rezultat al activitatii desfasurate in conditii nocive,
(Ch. PRM cn), lei
11. Costul zilelor suplimentare la concediul anual de odihna acordate
pentru munca desfasurata in conditii nocive, (Ch zc nc), lei.
12. Valoarea cheltulel%lor medii pe angajat destinate SSM, Ch. med. SSM = Ch.35M
(Ch med. SSM), lei. Nmsa
13. Total resurse financiare alocate instruirii profesionale a angajatilor.
14. Ponderea resurselor financiare alocate instruirii profesionale in totalul Pond. ch. ive. ners . = Ch.ipc
cheltuielilor cu personalul organizatiei, (Pond. ch. ipc pers.), % - €. IPC. pErs. = Ch. tot, pers.
15. Ponderea resurselor financiare alocate instruirii profesionale in totalul Pond. ch. ipc sal = Ch.ipe
cheltuielilor salariale ale angajatilor, (Pond. ch. ipc sal.) %,. O F sal
16 Ponderea resurselor financiare alocate recalificarii angajatilor in totalul i Ch.rec
. . . Pond.ch.rec.ipc = -
resurselor financiare alocate pentru instruire. Ch ipe
(Pond. ch. rec ipc) %,.
17. Resurse financiare destinate instruirii profesionale in medie pe un Ch. med. ipc angaj. = Lhipe
angajat, (Ch. med. ipc angaj), lei. ' " ' Nmsa
18. Resurse financiare destinate instruirii profesionale in medie pe un | rp med. ipe angaj. Wmh:&
angajat instruit, (Ch. med. ipc angaj, instr.), lei N angajatiing
19. Ponderea resurselor financiare alocate pentru salarizarea formatorilor | 5o b b i o= Ch. instr. in
din interiorul organizatiei in totalul resurselor financiare aferente Ch.totale i
instruirii profesionale, (Pond. ch. instr, interna), %.
20. Total cheltuieli legate de recrutarea personalului, (Ch.tot rec), lei

impresie asupra structurii cheltuielilor cu personalul organizatiei.

Sursa: Elaborat de autor.

In urma analizei indicatorilor prezentati in Tabelul 3, studentul stagiar poate si-si facd o

Fiecare din indicatorii prezentati in cele trei tabele prezentate mai sus, are impact asupra

rezultatelor economico-financiare §i, prin urmare, asupra performantei organizationale. Iatd de ce,
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indicatorii prezentati pot constitui puncte de reper pentru elaborarea si implementarea de noi politici
de personal care sd conduca la imbunatatirea performantei organizationale.

4. Evaluarea impactului metodelor aferente managementului resurselor umane asupra
strategiei organizationale.

Necesitatea evaluarii impactului managementului resurselor umane asupra strategiei
organizationale este una indispensabila, deoarece s-a dovedit cd angajatii au un rol semnificativ in
activitatea organizatiei. Pornind de la aceasta, orice organizatie poate aplica diferite metode si
instrumente specifice activitatilor managementului resurselor umane, insa este important ca acestea
sd fie in compatibilitate cu strategia organizationald. Altfel spus, in ce masurd metodele si
instrumentele specifice managementului resurselor umane contribuie la realizarea strategiei
organizatiei. In vederea evaludrii impactului metodelor, tehnicilor si instrumentelor aferente
managementului resurselor umane asupra strategiei organizationale, pot fi analizati o multitudine de
indicatori comportamentali sau atitudinali. In cazul dat, propunem un set de indicatori care si
reflecte atitudinea si comportamentul angajatilor fatd de metodele si tehnicile de management al
resurselor umane aplicate in organizatie, cu impact asupra strategiei acesteia (Tabelul 4).

Tabelul 4. Indicatori pentru evaluarea impactului metodelor aferente MRU asupra strategiei

organizationale
N.o. Indicatori de referinti
1. Gradul de satisfactic a managerilor fatd de contributia functiunii de resurse umane asupra

performantei organizatiei.

Gradul de satisfactiec a managerilor fata de rezultatele recrutarii si selectiei noilor angajati.

Gradul de satisfactie a managerilor fatd de activitatea noilor angajati in primul lor an de activitate.
Gradul de satisfactie a managerilor fatd de rezultatele instruirii profesionale a subalternilor.

Gradul de satisfactiec a managerilor fata de sistemul de evaluare a performantelor profesionale.
Gradul de corespundere intre nivelul salariului si nivelul performantei angajatului.

Gradul de incredere a angajatilor ca sistemul de evaluare a performantelor este obiectiv si echitabil.
Gradul in care fiecare angajat constientizeaza impactul activitdtii sale profesionale asupra
performantei organizationale.

9. Gradul in care angajatii percep existenta unei corelatii directe intre sistemul de evaluare a
performantelor si strategia organizatiei.

10. Gradul in care angajatii Inteleg ce se asteapta de la ei In procesul de evaluare a performantelor.

e A R Pl el L

11. Gradul in care programele de instruire profesionald existente in cadrul organizatiei contribuie la
realizarea strategiei acesteia.

12. Gradul In care sistemul de evaluare a performantelor contribuie la formarea unui comportament
necesar pentru realizarea strategiei organizatiei.

13. Corelatia dintre gradul de satisfactie a clientilor si recompensele primite de angajati.

14. | Gradul 1n care fiecare angajat constientizeaza contributia sa profesionald asupra nivelului de
satisfactie al clientilor.

15. Gradul de satisfactie a angajatilor fatd de sistemul de recompensare a personalului.

16. Gradul in care politica de recompensare a personalului contribuie la realizarea strategiei
organizationale.

17. | Nivelul calitatii serviciilor educationale oferite de centrele specializate.

18. Gradul de satisfactic a managerilor fata de initiativele legate de schimbarea culturii organizationale.

19. | Gradul in care angajatul isi asuma responsabilitatea pentru rezultatele activitatii sale profesionale.

20. Gradul de incredere a angajatilor cd rezultatele obtinute, in urma evaluarii performantelor

profesionale, vor fi luate in consideratie pentru promovarea pe post, cresterea salariului etc.
Sursa: Elaborat de autor.
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Indicatorii prezentati in Tabelul 4 pot fi evaluati pe o scala de la 1 la 5 puncte. Rezultatul
inregistrat pentru fiecare indicator va reflecta acuratetea si obiectivitatea fiecdrei metode sau tehnici
aplicate In materie de personal. Totodata, managerii de resurse umane vor putea interveni pentru
ajustarea si imbunatatirea politicilor, metodelor si instrumentelor de resurse umane aplicate in
organizatie. Rezultatul acestor interventii va contribui la Tmbunatatirea proceselor si a indicatorilor
respectivi, prin sporirea gradului de satisfactie a clientilor - angajati si manageri de la toate nivelele
ierarhice - fatd de activitatea subdiviziunii de resurse umane din organizatie. Realizarea cu succes a
activitatilor managementului resurselor umane depinde si de volumul resurselor financiare alocate
subdiviziunii de personal, fapt care ne-a determinat sa dedicam urmatorul compartiment acestei
probleme.

Prin aplicarea indicatorilor prezentati in Tabelul 4, studentii vor putea afla Tn ce masura
subdiviziunea de resurse umane se implica in procesul de elaborare a strategiei organizationale si
contribuie, direct sau indirect, la realizarea obiectivelor acesteia. De asemenea, prin aplicarea
indicvcatorilor mentionati in tabelul respectiv se poate determina gradul de implicare al
specialistilor de resurse umane in activitatea organizatiei si aprecia, totodata, nivelul de implicare al
subdiviziunii de resurse umane asupra sustinerii partilor interesate din cadrul organizatiei (angajati,
manageri de la toate nivelurile ierarhice).

La randul sau, contributia directd a resurselor umane asupra performantei organizationale
poate fi exprimata prin mai multi indicatori economici generalizatori, cum ar fi:

rentabilitatea investitilor in resurse umane. Acest indicator aratd in ce masura investitiile
efectuate in RU ale organizatiei au fost recuperate in timp, prin imbunatdfirea altor indicatori
economici, precum: volumul de productie, nivelul calitatii productiei, reducerea rebuturilor in
procesul de productie, reducerea sau lipsa totald a reclamatiilor din partea clientilor, reducerea
fluctuatiei personalului etc.;

productivitatea medie a muncii. Arata cat de eficient este utilizat personalul organizatiei si se
calculeaza ca raport dintre volumul de productie si numarul de angajati;

profitul net pe angajat. Desi, indicatorul dat nu este relevant pentru toate organizatiile,
deoarece este foarte mult influentat de volatilitatea preturilor de comercializare si de volumul
productiei comercializate, acesta poate fi luat in consideratie in procesul de luare a deciziilor in ceea
ce priveste unele categorii de personal ale organizatiei,

Indicatorii generalizatori descrisi mai sus de autor pot fi adaptati, in functie de domeniul de

activitate al organizatiei.
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4. INTOCMIREA RAPORTULUI DE PRACTICA

4.1. Indicatii generale
Raportul cu privire la indeplinirea stagiului de practica se efectueaza pe parcursul petrecerii
practicii la organizatiile de profil. La finalizarea stagiului de practica, studentul stagiar prezintd
raportul de practica conducatorului de la organizatia in care a efectuat practica, in vederea aprobarii
acestuia, dupa care este prezentat conducatorului de practica din cadrul departamentului.
Toate compartimentele programului trebuie sa fie reflectate in raportul de practica, sa confina
diferite informatii si materiale concrete privind activitatea organizatiei, cu anexele necesare.
Portofoliul raportului stagiului de practicd prezentat din partea studentului stagiar
conducatorului practicii din cadrul departamentului trebuie sd includd, in mod obligatoriu,
urmatoarea informatie:
e Raportul de practica (Foaia de titlu - Anexa 1) care cuprinde continutul propriu zis,
propuneri si recomandari, in volum de 25-30 pag.;
e Agenda activitdtilor completatd de masterand potrivit tematicii si fondului de timp
alocat fiecarei activitati pe durata stagiului de practica (Anexa 2);
e Chestionarul privind finalitatile stagiului de practica completat de conducatorul de

practica de la organizatia gazda (Anexa 3).

4. 2. Prezentarea, aprobarea si sustinerea raportului de practica

Textul redactat al raportului de practica este tehnoredactat si listat Tn formatul A4. Textul
(marimea 12, intervalul 1,5, Times New Roman) trebuie sd se Inscrie in urmatorii parametri ai
paginii: camp sus i camp jos — 2,5 cm, camp stanga — 3 cm si camp dreapta — 1,5 cm. Paginile
raportului se numeroteaza (coltul dreapta de jos), cu exceptia foii de titlu si al anexelor (cu indicarea
numarului de ordine al acestora). Volumul raportului va fi de circa 20-25 pagini, fard anexe.

Raportul stagiului de practicd se prezintd conducdtorului practicii de la departament in
primele zile de la Incheierea practicii pentru aprobare, in vederea sustinerii ulterioare. Susfinerea
raportului de practicd are loc conform graficului stabilit de departament. Raportul stagiului de
practica este apreciat cu nota, de catre o comisie formata din cadrele didactice ale departamentului
si numite de catre seful departamentului.

In procesul sustinerii raportului de practici masterandul trebuie si convingd membrii
comisiei ca, in urma stagiului de practicd, acesta a capatat deprinderi practice de lucru, da dovada
de capacitdfi analitice privind activitatea de baza a intreprinderii si este in stare sd sugereze
propuneri §i recomandarii pertinente privind imbunatatirea activitatii Intreprinderii.

Criteriile de evaluare a rezultatelor practicii sunt urmatoarele:

1. Folosirea eficienta a timpului de lucru (prezenta, punctualitatea, atitudinea (interesul) fata
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de organizatie, responsabilitatea, interesul pentru dobandirea cunostintelor, deprinderilor practice

necesare);

2. Cunoagterea problemelor prevazute de programa practicii;

3. Creativitatea in procesul cercetarilor efectuate, abilitatea de a-si argumenta pozitia;
4. Legatura dintre materialul teoretic si cel factologic;

5. Complexitatea solutionarii sarcinilor pe care si le-a trasat masterandul;

6. Logica In expunerea materialului;

7. Calitatea (continutul) elaborarii raportului;

Studentii, care nu realizeaza stagiul de practica sau nu indeplinesc cerintele de baza Tnaintate

pentru practicd, nu vor fi admisi la sustinere. Studentul care nu se conformeazd cerintelor

prezentului ghid obtine calificativul ,,negativ”” si repetd stagiul de practica. in caz contrar, sunt

exmatriculati.

Daca la o organizatie isi desfasoara practica mai mul{i stagiari, fiecare practicant prezinta

separat raportul individual (in comun, pot prezenta doar un set comun de documente).

5. FINALITATILE DE STUDIU

In urma realizarii stagiului de practica, studentul va dobandi o multitudine de competente

profesionale In domeniul managementului si dezvoltarii resurselor umane si anume:

1.

Competente privind cunoasterea activitatilor din domeniul managementului si dezvoltarii
resurselor umane.

Aptitudini de autoinstruire in scopul realizarii unui studiu integru original.

Abilitati de adoptare a deciziilor cu implicatii asupra resurselor umane, atat la nivel national
cat si organizational.

Identificarea celor mai eficiente metode in luarea unor decizii corecte in domeniul resurselor
umane.

Abilitati de a lucra in echipa multidisciplinara de experti in domeniul dat.

Detinerea cunostinfelor teoretice generale in domeniul managementului si dezvoltarii
resurselor umane, precum si a celor referitoare la mecanismul de desfagurare a activitatilor si
a principiilor ce stau la baza cercetarii si reglementarii domeniului dat.

Determinarea, dupa anumite principii si criterii, a modului de realizare a activitatilor din
domeniul managementului si dezvoltarii resurselor umane.

Aprecierea semnificatiei resurselor umane in asigurarea pe termen lung a performantei

organizationale.

17



10.

11.

12.

13.

14.

Elaborarea diferitor strategii si politici in materie de recompensarea personalului,
dezvoltarea resurselor umane, asigurare cu resurse umane, implicare si participare a
angajatilor etc.

Aplicarea diferitor programe in materie de resurse umane ce ar asigura competitivitatea
organizatiei.

Punerea in aplicare a reglementdrilor juridice in ceea ce priveste resursele umane din cadrul
organizatiilor.

Adaptarea politicilor si strategiilor din domeniul resurselor umane reiesind din politica si
strategia globala a organizatiei.

Elaborarea si implementarea politicilor de ocupare a fortei de munca la nivel national si
regional.

Evaluarea obiectiva a performantelor profesionale si ale necesitatilor de formare
profesionald ale angajatilor luand in consideratie toate aspectele in care se desfasoara

activitatea.
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Anexa 1
Foaia de titlu a raportului de practica

Academia de Studii Economice a Moldovei

Scoala Masterala de Excelenta in Economie si Business

RAPORT

PRIVIND STAGIULUI DE PRACTICA LA PROGRAMUL DE MASTERAT
"MANAGEMENTUL SI DEZVOLTAREA RESURSELOR UMANE”

in baza

(denumirea organizatiei)
Elaborat de

(numele, prenumele)
Masterandul (a)

(grupa)

Coordonatorul practicii de la departament
(titlul stiintific si stiintifico-didactic,
prenumele si numele)

Coordonatorul practicii
de la intreprinderea de profil
(prenumele si numele, functia acestuia)

Chisindu -2019
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Anexa 2

AGENDA ACTIVITATILOR
Nr. d/o Denumirea Perioada
activitatii Plan Realizat
Coordonatorul de la baza practicii
(semnatura)
Conducitorul practicii de la ASEM
(semnatura)
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Anexa 3
CHESTIONAR

Stimate Partener de practicd, pentru a analiza corespunderea dintre continutul stagiilor de practica si
obiectivele programului de studii Managementul si Dezvoltarea Resurselor Umane prin prisma centrdrii pe student si
formarii de competente, Va rugdm sa completati acest chestionar. Rezultatele obtinute vor fi luate in consideratie la
elaborarea programelor de studii oferite de A.S.E.M.

Va multumim anticipat si Va dorim mult succes!

Mai jos sunt prezentate competentele profesionale pe care le propunem de a le forma studentilor in ciclul
Masterat pentru a fi competitivi. Va rugam sa apreciati pe o scald de la 1 la 5 puncte competentele propuse (cu 5
puncte cele mai importante si 1 punct cele mai putin importante). Se vor insemna cu X casuta corespunzatoare
punctajului considerat potrivit pentru fiecare competenta.

Descrierea competentelor profesionale 1 2 3 |4 5

1. Competente privind cunoasterea activitdtilor din domeniul
managementului si dezvoltarii resurselor umane;

2. Aptitudini de autoinstruire in scopul realizarii unui studiu
integru original;

3. Abilitdti de adoptare a deciziilor cu implicatii asupra
resurselor umane, atat la nivel national cat si organizational;

4. Identificarea celor mai eficiente metode in luarea unor
decizii corecte i1n domeniul resurselor umane;

5. Abilitati de a lucra 1n echipd multidisciplinara de experti in
domeniul dat;

6. Detinerea cunostintelor teoretice generale in domeniul
managementului si dezvoltarii resurselor umane, precum si
a celor referitoare la mecanismul de desfasurare a
activitatilor si a principiilor ce stau la baza cercetarii si
reglementarii domeniului dat,

7. Determinarea, dupa anumite principii §i criterii, a modului
de realizare a activitatilor din domeniul managementului si
dezvoltarii resurselor umane;

8. Aprecierea semnificatiei resurselor umane in asigurarea pe
termen lung a performantei organizationale;

9. Elaborarea diferitor strategii si politici Tn materie de
recompensarea personalului, dezvoltarea resurselor umane,
asigurare cu resurse umane, implicare si participare a
angajatilor etc.

10. Aplicarea diferitor programe in materie de resurse umane
ce ar asigura competitivitatea organizatiei;

11. Punerea in aplicare a reglementarilor juridice in ceea ce
priveste resursele umane din cadrul organizatiilor.

12. Adaptarea politicilor si strategiilor din domeniul resurselor
umane reiesind din politica si strategia globala a
organizatiei.

13. Elaborarea si implementarea politicilor de ocupare a fortei
de munca la nivel national si regional.
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