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R: Ce reprezintd in momentul de fatd, pe timp
de crizd, experienta profesionala in cautarea
unuilocde muncd ?

S.C. : Experienta profesionald este cel mai
important atu pe timp de crizd. Vechimea in
muncd, calificdrile sunt elemente de care
angajatorii tin cont in procesul de recrutare.
Formarea profesionala si participarea la
traininguri vor fi considerate mereu benefice in
carierd.

R:Daca ne bazam pe experienta

profesionald, Tnseamnd ca reorientarea catre un alt
domeniu este destul de redusa ?

S.C.: Da, categoric mobilitatea la romani este redusa. Peste
50% din romani se vor indrepta spre un loc de munca
similar. Oamenii sunt prudenti. Dar riscul reorientarii in
cele mai multe cazuri are succes. Criza nu este un motiv sa
astepti, cimaidegraba o scuza.

R:Ceanumeimplica reinventareain cariera ?

S.C. : Necesita timp. Semintele pentru o astfel de miscare
se pun cu cateva luni Tnainte. Trebuie sa-ti intdresti
portofoliul participand la cursuri si traininguri. Are mult
sens sd incepi de acum schimbarea in domeniu chiar daca
veiface efectiv pasul cel mare ceva mai tarziu.

R: Majoritatea companiilor nu mai pot oferi beneficiile
salariale de acum doi sau trei ani. Ce poate face in aceasta
privinta un viitor angajat ?

S.C. : Plecand de la ideea ca pe timpul unei instabilitati
economice mondiale nu se poate negocia salariul cu un
viitor angajator este o eroare. Cum am spus si mai devreme
experienta profesionala, competentele au o mare
influentd asupra negocierii salariului. incadrarea salariald
se face pe baza pregatirii profesionale. Angajatorii sunt

Interviu cu Coordonatorul Polului de Crestere Constanta SORIN CHIRITA
Experienta profesionala este cel mai important atu pe timp de criza

destul de prudentisi atentila detalii. ins3 un om bunin domeniu
intotdeauna se va plati bine.

R:Darin caz contrar, cand chiar nu exista posibilitatea negocierii
unuisalariu?

S.C. : Firmele trebuie sd gaseascd modalitati non-financiare de
motivare a angajatilor sau viitorilor angajati pentru ca sunt mai
mult decat necesare indiferent de dimensiunea si de tipul
companiei. Recunoagterea meritelor si oferirea cel putin
saptamanala a feedback-ului atunci cand angajatii performeaza
este o forma foarte bund de motivare.

R: Avand in vedere activitatea dumneavoastra in domeniul
fondurilor structurale ca si Coordonator al Polului National de
Crestere Constanta, credeti cd proiectele cu finantare
nerambursabilainfluenteaza piata muncii?

S.C. : Sigur ca influenteaza, toate proiectele care sunt in
implementare sau urmeaza a fi initiate in urmatoarea perioada
creazd noi locuri de munca, indiferent ca vorbim de proiecte
majore deinfrastructura sau de proiecte sociale.

R:Va multumesc!

reporter: Ana-Maria IURCHIAN
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1. FORMARE PROFESIONALA AUTORIZATA

Formarea profesionala a salariatjilor este reglementata atat prin Codul
Muncii, cat si prin Ordonanta Guvernului nr.129/2000.

Astfel, angajatorul are obligatia de a asigura participarea la programe de
pregatire profesionala:

- cel putin o data la 2 ani, daca au cel putin 21 de salariatj;

- cel putin o data la 3 ani, daca au sub 21 de salariat;.

Angajatorii persoane juridice care au nu mai mult de 20 de salariati
elaboreaza anual si aplica planuri de formare profesionala, cu
consultarea sindicatului sau dupa caz, a reprezentantiilor salariailor.

Codul muncii reglementeaza generic formele in care se poate realiza
formarea profesionala a salariatilor, prin cursuri organizate fie de furnizorii de
formare profesionala, fie de angajatori in cadrul unitatilor proprii, Iasand celor
doua parti posibilitatea sa convina si alte forme de pregatire.

Formarea profesionala are ca principale obiective:

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

- obtinerea unei calificari profesionale;

- actualizarea si dobandirea unor cunostinte avansate, a unor
metode si procede moderne;

- perfectionarea pregatirii si dezvoltarea carierei profesionale;

- reconversia profesionala prin schimbarea calificarii, determinata de
restructurari economice, de modificari ale capacitatii de munca.

2.CERTIFICARE COMPETENTE PROFESIONALE

CALIFICAREA TREBUIE DEMONSTRATA cu un certificat recunoscut la
nivel national.
Variantele sunt fie urmarea cursurilor unei unitati de invatamant de profil, fie
aunor cursuri speciale de calificare/recalificare.

O mare parte din angajatii care lucreaza efectiv si care au dobandit o
experienta practica solida nu detin acest certificat de calificare, care sa le ateste
competentele, iar factori precum timpul sau varsta nu le mai permit urmarea unei
cai formale de scolarizare, o varianta pentru rezolvarea acestei probleme o
reprezinta evaluarile individuale ale competentelor profesionale, in urma carora
poate fi eliberat un certificat echivalent cu certificatul de calificare.

3.SELECTIE SIRECRUTARE PERSONAL

Puteti incerca sa faceti singuri toate acestea: investind timp, angajand
specialisti in resurse umane, psihologi, sociologi, achizitionand spatii publicitare
in ziare si reviste, la radio si televiziune.
In cazul unei alegeri gresite, pe langa cele cateva salarii irosite, va trebui sa
suportati si lipsa de eficienta a candidatului in perioada de proba.

Impreuna cu dumneavoastra stabilim profilul candidatului ideal in functie de
mediul organizational.
- Fisa si responsabilitatile postului (analizam nevoia si construim profilului
pozitiei).
- Promovam pozitia de care aveti nevoie.
- Colectam cv-uri.
- Verificam referintele.
- Evaluam candidatji folosind instrumente psihometrice teste ocupationale si
de abilitati.
- Interviuri structurate, de profunzime.
- Va prezentam un shortlist al candidatilor calificati din punct de vedere al
profilului.
- Ne asiguram ca ati gasit numarul de candidati doriti.

4. CONSILIERE $1ORIENTARE PROFESIONALA

Activitatile de consiliere si orientare in cariera urmaresc dezvoltarea
personala si inzestrarea elevilor cu cunostiinte si abilitati necesare pentru
realizarea unei gestionari eficiente a propriei cariere. Acest fapt se impune cu
necesitate in conditile unei piete de munca flexibile si in mare parte
imprevizibile, aflata intr-o continua schimbare atat sub aspect extern (ponderea
diverselor profesii pe piata muncii si schimbarea relatiei dintre ele), cat siinterne
(modificari in cerintele impuse de diverse profesii).

Un program de educatie pentru cariera cuprinde mai multe componente

Institutul pentru Dezvoltarea Resurselor Umane

care vizeaza dezvoltarea tinerilor pentru un management propriu al carierei.
Componentele esentiale ale unui program de planificare a carierei sunt:
1. Autocunoasterea (personalitate si atitudini, aptitudini si realizari,
cunoastere si stil de invatare, valori, interese, spirit intreprinzator).
2. Cercetari cu privire la profesie (cautare de informatii, interviu de
documentare, practica si voluntariat, experienta practica , tendintele profesiei).
3. Luareadeciziei (obiective de cariera, obiective personale, servicii prestate
pentru colectivitate, invatare continua).
4. Contacte pentru angajare (cautarea locului de munca, CV-uri si scrisori de
intentie, interviuri).
5. Piata muncii (oferte de munca si acceptarea lor, succes in munca).
6. Cariera (re-evaluare).

5.EVALUARE INDIVIDUALA $1 ORGANIZATIONALA

- |dentificam nevoile de instruire individuale si/sau ale echipei.
- Determinam si analizam nivelul motivational al angajatilor.
- Directionam angajatii pe posturi in care vor avea cel mai mare succes.
- Analizam gradul de apartenenta al angajatilor la obiectivele companiei
dumneavoastra.
- Elaboram planuri individuale de cariera.
- Investigam stilurile de lucru atat din punct de vedere individual cat si in
calitate de membri ai echipei.
- Determinam cauzele de insatisfactie profesionala.

6. TEAMBUILDING

- Programe de team building personalizate conform nevoilor si specificului
companiei dumneavoastra
- Evaluam modalitati de functionare a echipei.
- Colectam si analizam informatji referitoare la echipa.
- Dezvoltam aptitudinile de comunicare in cadrul echipei.
- Determinam angajatii de a forma o echipa omogena si de a avea incredere
in companie.

7.STUDIIDE PIATA

Realizate in randul consumatorilor individuali (nivel local, regional si national)
si la nivelul agentilor economici, studiile de piata ofera companiilor publice si
private informatii pentru a lua cele mai bune decizii si a aloca in cel mai eficient
mod resursele disponibile.

Managementul marcii:
- Atitudini, perceptii si semnificatii asociate marcii, notorietate, impact,
diferentiere fata de alte marci

- Testare imagine de marca, concepte, slogan, logo

- Testare produse, servicii

- Managementul calitatii

- Studii de preturi
Comportamentul consumatorului:

-Segmentarea pietei, identificarea segmentelor de consumatori potentiali

- Satisfactia consumatorului

Comportamente de consum: obisnuinte si preferinte de utilizare, atitudini si
factori motivationali

8.STUDIISOCIALE

Realizate la nivel local, regional si national, cercetarile sociale ofera tuturor
organizatiilor siinstitutiilor publice si private informatiile necesare activitaji lor.
- Saracie siincluziune sociala - Sanatate
- Calitatea vietii - Educatie
-Asistenta sociala - Discriminare sociala
- Relatiiinteretnice - Problematica gender
- Urbanism si amenajarea teritoriului - Demografie si miscarea populatiei
- Stiluri de viata - Consum si practici culturale
-Munca si somaj - Comunicare sociala
- Diagnoza comunitara - Politici sociale
- Societate civila si ONG-uri - Evaluareaimpactului legislatiei
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Institutul pentru Dezvoltarea Resurselor Umane

9. MARKETING POLITIC

Realizate la nivel local, regional si national, studiile de marketing politic ofera
actorilor politici informatii esentiale pentru desfasurarea campaniei electorale,
stabilirea temelor de campanie si a candidatilor, evaluarea mesajelor transmise
siimpactul acestora.

- Comportamente electorale

- Segmentarea pietei electorale

- Conceperea si evaluarea strategiilor de campanie electorala
- Conceperea si evaluarea produselor de campanie electorala
- Conceperea si evaluarea impactului mesajelor electorale

- Gestiunea campaniei electorale

- Managementul imaginii (partide si candidat;)

10. CONSULTANTA IN MANAGEMENTUL PROIECTELOR

Institutul pentru Dezvoltarea Resurselor Umane fisi propune sa contribuie la
dezvoltarea afacerilor de succes precum si la dezvoltarea institutionala a
firmelor sau a altor organizatii, prin incurajarea si sustinerea initiativelor privind
managementul proiectelor, oferind servicii de informare, asistenta, consultanta
si instruire In obtinerea de finantari, prin programe nationale sau ale Uniunii
Europene sau din surse private (interne sau externe).

Obtinerea de finantari prin programe europene

Informatii despre oportunitati de finantare europene
- programe europene;
- surse de finantare europene, nationale siinternationale;
- licitatii publice europene pentru realizarea de proiecte.

Servicii de asistenta si consultanta — managementul proiectelor de
finantare
-identificarea de surse de finantare specifice, in functie de nevoile clientilor;
- conceperea proiectelor si scrierea cererii de finantare;
- intocmirea dosarelor pentru accesarea surselor de finantare;
- asistenta in implementarea proiectelor dupa aprobarea finantarii;
- asigurarea mangementului siimplementarea proiectelor;

11. ELABORARE STRATEGII DE DEZVOLTARE

Strategia de dezvoltare locala cuprinde obiective, directii generale de
dezvoltare, prioritati, masuri si proiecte ce trebuie implementate, planuri de
actiuni pentru dezvoltarea si valorificarea potentialului local prin sustinerea unor
proiecte de investitii in infrastructura, dezvoltarea antreprenoriatului in aceste
zone si utilizarea unor tehnologii si metode care sa protejeze mediul
inconjurator si sa sustina dezvoltarea durabila. Strategia de dezvoltare socio-
economica contine si elementele referitoare la serviciile comunitare de utilitate
publica, ce in mod firesc se dezvoltd concomitent cu dezvoltarea generala a
comunitatii.

- Elaborarea strategiilor de dezvoltare locala

- Elaborarea Planurilor Integrate de Dezvoltare Urbana
- Elaborarea strategiilor regionale

- Elaborarea strategiilor sectorile

12. CONSULTANTA ECONOMICA $SI1JURIDICA

Institutul pentru Dezvoltarea Resurselor Umane dispune de angajati si
colaboratori permanenti specialisti In management, drept, finante si stiinte
tehnice, ofera consultanta, informatii si recomandari profesionale clientilor
romani si straini.

Acordam asistenta si sustinem dosare de finantare / creditare pentru diverse
investitii.

Suntem consultanti, altfel spus, convertim cunostiintele, informatiile si
tehnologia in unelte pentru a imbunatati substantial sau a remedia
disfunctionalitatile unei entitati private sau publice, clientii nostrii, oferindu-le
posibilitatea de a-si completa resursele de care dispun, pentru a-si realiza
propriile obiective.

Consideram ca o profunda apreciere pentru preocuparile, dezideratele si
obiectivele clientilor nostri reprezinta fundamentul solutionarii cu succes a
raporturilor in care acestia se afla. In acest scop, am creat o marca si o
platforma de pozitionare substantiale si sofisticate, care aliniaza interesele
noastre cu acelea ale clientilor nostri.

Aceasta marca comunica angajamentul nostru unificat de a oferi cel mai inalt
nivel de servicii pentru clienti si consultanta de calitate, si este intarita de masuri
continue si active pentru a sprijini, intensifica si sustine valoroasele relatii pe
care le avem cu clientii nostri.

- Infiintarea de asociatii de dezvoltare intercomunitard pentru autorititi

publice locale;

- Infiintarea de patronate;

-Infiintarea de sindicate;

- Asistenta pentru parteneriate publice-private;

- Infiintarea de asociatii, fundatii si federatii;

- Consultanta in conceperea si redactarea contractelor;

- Consultanta economica generala.

13. EDITARE CARTI S| PUBLICATII

infiintata in 2009, Editura IDRU dezvolta un amplu program materializat de
titluri de valoare, are ca obiectiv atragerea unor autori de prestigiu, tineri autori,
publicarea scrierilor unor nume consacrate, inchegarea unui corp redactional
de elita si consecventa in urmarirea unui program editorial elevat .

14. ORGANIZARE EVENIMENTE CORPORATE

Cu creativitate si originalitate in organizarea de evenimente corporate, IDRU
colaboreaza pentru stabilirea tuturor detaliilor specifice fiecarui eveniment,
facand parte din aceeasi echipa si asigurandu-se impreuna cu clientul de
succesul evenimentului corporate

Evenimente corporate:
- Intalniri de afaceri;
- Seminarii si congrese;
- Conferinte de presa;
- Campanii de relatii publice;
- Activitati de team building;
- Aniversari de companii;
- Receptii;
- Expozitji.

Ce va putem oferi noi in calitate de institutie organizatoare de evenimente :

- Cream concepte si tematici personalizate pentru fiecare eveniment corporate;
- Propunem locatji atractive, adecvate tematicii evenimentului si numarului de
participantj;

- Rezervam spatji de cazare, de comun acord cu clientul;

- Negociem tarife preferentiale pentru toate serviciile specifice evenimentului;

- Coordonam si supervizam buna derulare a serviciilor implicate (servicii de
masa, transport, entertainment etc.), pentru fiecare eveniment in parte;

- Asiguram creatia grafica pentru invitatii personalizate, in acord cu conceptul
evenimentului;

- Derulam campanii de PR pentru eveniment - conferinta de presa, comunicate
de presa, interviuri, in functie de obiectivele comunicate de client si stabilite
fmpreuna cu acesta;

- Organizam activitati indoor si outdoor de team building, personalizate pentru
fiecare eveniment in parte;

- Asiguram servicii decorare si amenajare, in acord cu locatia si conceptul
evenimentului;

- Organizam evenimente artistice;

- Integram elementele necesare evenimentului (recuzita, costume, elemente
decorare locatie, cadouri personalizate), conceptului stabilit;

- Asiguram servicii de securitate si paza, personalizate fiecarui eveniment;

- Asiguram servicii profesioniste de fotografiat si filmat, personalizate fiecarui
eveniment;

- Asiguram servicii de promoteri si hostess;

- Organizam evenimente in aer liber, conform conceptului evenimentului, cu
toate elementele necesare (corturi de diferite dimensiuni, toalete ecologice,
servicii catering etc.);

- Asiguram inchiriere de echipamente tehnice si asistentd tehnica de
specialitate;

- Asiguram servicii de consultanta, training, planificare, personalizate, asistenta
specializata in organizarea si desfasurarea evenimentelor corporate,
implementate cu sisteme noi, creative, de relatii publice.

High
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OFERTA CURSURILOR DE

CU recunoastere

Nivelul de studii Durata Domeniul

Pret-intreg

Domeniul Pret nou Prep nou

SECURITATEA MUNCII, PSI, PROTECTIA MEDIULUI SI IGIENA CONSTRUCTII, INSTALATII, MECANICA SI ALTE INDUSTRII
Specialist (inspector) 90 ore/ Zidar, pietrar, Minim studii 4,5 luni -680-tei 550 lei
n domeniul securitatii m i oai 3 806ei 680 lei tencuitor generale
studii medii si/sau | 4 sapt.
si sdnatatii iTn munca inar Zugrav, ipsosar i i
? v superioare 40 ore/ grav, Ip ) M tud ) ) .
(conform HG 1425/2006 P 2 sapt. | 606-ei | 450 lei tapetar, sonorale | 48luni | 680dei | 550 le
si Legii nr.319/2006) vopsitor
Cadru tehnic cu atributi studii medii sau | 5 sant. , _ Electrician Minim studii |4 5,0 | Sgeei 460 lei
in domeniul prevenirii si superioare 120 opre +00-ei 580 lei in constructii i generale
stingerii incendillor Montator peref Minim studii | 45 14ni | Bgedei | 460 lei
Tehnician ecolog studii medii sau [ [ gog e 450 lei si plafoane din generale ;
si protectia mediului superioare ) ghips carton
* Evaluator al riscurilor Lucrator
pentru securitatea si instalator Minim studii . . :
sanatatea fn munca studii superioare | 8 sipt. | 23004ei | 1500 lei pentru generale 35 luni | -586ei 400 lei
(studii postuniversitare de constructii
perfectionare in colaborare cu
univ.- conform Legii 319/2006) Lacat B .
* Coordonator in materie de studii medii sau acatus . Minim studii ) . )
securitate si sénatate pentru super ioare in constlruct,n generale 4.5 luni 796-ei 690 lei
santiere temporare si mobile domeniu si cursul | 3 sapt. | +866-ei 850 lei navale
(obligatoriu conform HG 300/ de protectia _ _
2006) muncii — 90 ore Serva_nt Minim studii 2 sapt. 790ei 390 lei
. pompier generale
Notiuni Fundamentale Minim studii
de Igiena Mecanic auto inim- stucii 45 luni | -496ei 590 lei
(aviz - Ministerul Sanatatii si | Minim studii primare| 3 zile | 466 95 lei generale
obligatoriu pentru marea AGRICULTURA, PESCUIT SI IGIENA
majoritate a companiilor)
CONTABILITATE, RESURSE UMANE, INFORMATICA SI MARKETING IMOBILIAR Lucrétor Minim studii 2 luni 490 390 lei
’ in cultura generale
Contabil studii medii sau B _ ) plantelor _ _
contabilitate general3 superioare 1 luna S00e 390 lei Pescar in ape Minim studii ) _ )
Inspector resurse studii medii sau B ) ) interioare generale 1,5 luni 96-ei 290 lei
umane superioare 1lung | 5884 390 lei si de coasté
Operator calculator studii medii sau ) - - Agent de curétenie cladiri Minim studii 2,5 luni -586ei 400 lei
si retea de calculatoare superioare 1,5 luni| -586e 380 lei $i mijloace de transport generale
Agent imobiliar studii medii sau = . . T ” ©
(brocker imobiliar) superioare Tlund | 606-4ei | 390 lei |  SANATATE SI ASISTENTA SOCIALA
TURISM, COMERT SI ALIMENTATIE PUBLICA Asistent social — studii medii 2 sapt. -490-ei 300 lei
nivel mediu sau_superioare
Lucrétqr i['n hoteIL‘Jri‘ o Minim studii 2 luni 590-tei 370 lei Asistent Minim studii 1 luna —400ei 230 lei
(camerista, valeti si Tnsotitori) generale maternal generale
2o o A Minim studii ; ; ; Ingrijitoare Minim studii
Lucrator in comert  (vanzétor) generale 2 luni | 596ei 450 lei batrani generale 3 luni -490-fei 330 lei
la domiciliu
= Ingrijitoare - .
Ospéitar (chelner) — bolnavi Minim studi 4 luni 650-ei 360 lei
vanzator n unitati de . N - generale
alimentatie + Barman Minim studii 4,5 luni | 766-ei 550 lei fadomicih — -
(cursuri Yvalabile generale ’ Ingrijitoare copii Mlgne":ef;lils” 2 luni _490ei 330 lei
inclusiv pt. flota) - P m
Baby sitter Minim studii 2 luni 490ei 330 lei
generale
Barman Minim studii x . ) Asistent
; " 2 sapt. | 396ei 230 lei i i
(cursuri valabile generale personal Minim studii 1 luna -406-fei 230 lei
inclusiv pt. flota) al persoanelor generale
= handicap grav
Bucatar Minim studii . . . c .
(cursuri valabile generale 4,5 luni Fo0ei 550 lei
inclusiv pt. flota) o o
= Minim studii ) . ) CURSURI DE CALIFICARE DE NIVEL Il ~ SCOALA POSTLICEALA
Macelar 3,5 luni| 666ei 470 lei ’
generale
Minim studii i i i =
Brutar generale 3,5 luni | -698-ei | 470 lei CONSTRUCTII S| LUCRARI PUBLICE
A Tehnician i i
INDUSTRIE USOArA SI TEHNOLOGIA SUDURII ' studii mgdu sau 8 luni ; 1350 lei
constructii superioare 666-te
Tamplar Minim studii 3,5luni | 790-ei | 490 lei si lucrari publice
universal generale Tehnician studii medii sau
Confectioner - " cadastru : 8 luni -+700-tei 1400 lei
X g Minim studii N . ) funci superioare
tamplarie generale 1 luna 596-ei 350 lei unciar
din aluminiu si PVC topograf
TURISM SI SERVICII
Sudor Minim studii L " "
(calificare profesionala) generale 4.5 luni | 996ei | 690 lei Tehnician studii medii sau | g 4600-ei | 1350 lei
in hotelarie superioare
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FORMARE PROFESIONALA

nationala si europeana

Certificatele de Calificare/Absolvire sunt eliberate de Ministerul Muncii,
Familiei si Protectiei Sociale si Ministerul Educatiei, Cercetarii,
Tineretului si Sportului sunt reglementate, de lege, ca acte de studii cu
recunoastere la nivel national si european.

Certificatele de Calificare/Absolvire eliberate sunt insotite de
suplimentele descriptive cu competentele profesionale dobandite conform
standardului ocupational sau standardului de pregatire profesionala.

EXTRAS DIN REGULAMENTUL DE ORGANIZAREACURSURILOR

Plata cursurilor se poate face, la secretariatele IDRU, integral la
inceperea cursului sau in rate, astfel :

- Pentru cursurile cu durata de pregatire panain 2,5 luni—2 rate egale
- Pentru cursurile cu durata de pregatire intre 2,5 luni si 5 luni — 3 rate
egale
- Pentru cursurile cu durata de pregatire intre 5 lunisi 8 luni—4 rate egale

Nu se percepe taxa de inscriere dar pentru inregistrarea ca si cursant se
achita in momentul depunerii dosarului suma de 50 lei, suma ce se scade
din valoarea cursului iar pana la inceperea efectiva a cursului se achita
prima rata. Achitarea integrala a taxei de scolarizare si completarea cu toate
actele necesare, dosarul de cursant, pana la finalizarea cursului este o
conditie obligatorie pentru intrarea in examenul de absolvire.
Certificatele/diplomele de absolvire/calificare se ridica individual de catre
absolventi iar la eliberare se achitda suma de 15 lei reprezentand
contravaloarea certificatului. Nu se percepe taxa de examinare, cu exceptia
cursului postuniversitar de Evaluator al riscurilor pentru securitatea si
sanatatea in munca.

Absolventii care nu s-au prezentat sau nu au promovat examenul de
absolvire al unui curs pot face cerere scrisa pentru examinare sau
reexaminare n sesiunea urmatoare si vor achita o taxa de reexaminare in
valoarede 50lei.

Suportul de curs, pentru cursurile unde este conceput in format electronic
(CD sau DVD) este gratuit doar pentru cei inscrisi la cursul respectiv .
Cartile, suporturile de curs si caietele de aplicatii practice, pentru cursurile
unde acestea sunt editate si tiparite, se pot achizitiona cu 50% din valoarea
lor doar de catre cursantii Tnscrisila cursul respectiv.

Institutiile si societatile care trimit angajatii proprii pentru formarea
profesionald, conform Codului Muncii, pentru sumele reprezentand
contravaloarea cursurilor beneficiaza de reducere pentru aceasta
investitie. Salariatii care au beneficiat de un curs de formare finantat de
angajator mai mare de 60 de zile nu pot avea initiativa incetarii contractului
individual de munca o perioada de cel putin 3 ani de la data absolvirii
cursurilor, in baza unui act aditional la CIM.

Actele necesare cursantilor pentru inscriere sunt urmatoarele: copie act
de identitate, copie certificat de nastere, copie certificat de casatorie (pentru
femei), copie ultima diploma de studii.

-
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CURSURI SPECIALE DE PERFECTIONARE

Domeniul

Nivelul de studii Durata

MANAGEMENTUL PROIECTELOR, ACHIZITII PUBLICE, AUDIT SI FISCALITATE

Manager de proiect Studii superioare 2 sapt.
Expert accesare fonduri europene Studii_superioare 5 zile
Facilitator dezvoltare comunitara Studii_superioare 5 zile
Expert achizitii publice Studii_superioare 5 zile
Auditor intern - financiar Studii_superioare 5 zile
Auditor de calitate Studii_superioare 5 zile
Auditor de mediu Studii superioare 5 zile
Contabil sef administratie publica Studii superioare 5 zile

COMUNICARE, RELATII PUBLICE SI LIMBA ENGLEZA

Asistent relatii publice si comunicare

Studii medii sau

; 3 zile
superioare

Competente sociale si civice

Comunicare interpersonala

Leader ship

Lucru in echipa

Dezvoltare personala

Educatia civica si relationare

Relatia dintre vanzator si client
sau

Relatia dintre functionarul

public si contribuabil

Studii medii sau
superioare

2 zile

Comunicare in limba engleza -

incepator si mediu

(initiere + perfectionare)

Studii me_dii sau 150 ore
superioare

MANAGEMENTUL RESURSELOR UMANE, CONSILIERE S| FORMARE PROFESIONALA

Studii medii sau

Manager resurse umane N 5 zile
superioare

Consilier de orientare Studii medii sau 5 ille

profesionala superioare

Formator Studii m_edu sau 2 sipt.
superioare

Evaluator de Studii medii sau 2 sapt

competente profesionale superioare ’

SOMERII INREGISTRATI, ELEVII S| STUDENTII LA INVATAMANTUL
DE ZI BENEFICIAZA DE 10% REDUCERE PENTRU TOATE
CURSURILE DE FORMARE PROFESIONALA CU

RECUNOASTERE NATIONALA

BUCURESTI
Secretariat

Str. Doamnei 17-19,
et. 2, Cam. 207, sector 3
Tel.: 021- 3155 553
Tel./Fax: 021- 3155 543
Mobil: 0760 650 370
E-mail: office@idru.ro

E-mail1: idru_bucuresti@yahoo.com

CONSTANTA
Sediul central

Str. I. Ghe. Duca 46
Tel: 0241-616 310
Tel./Fax: 0341-425307
Mobil: 0788 498 223
E-mail: office@idru.ro
E-mail1: institut_idru@yahoo.com




Concedierea de personal in
contextul crizel economice

Tn contextul crizei financiare mondiale care s-a extins rapid si in Romania,
multi angajatori roméani ajung in situatia sa fie nevoiti sa reduca cheltuielile
cu personalul sau, sa reduca efectiv personalul ca urmare a reorganizarii
activitatii, dificultatilor economice sau transformarilor tehnologice. Se
ajunge astfel la desfiintarea unor posturi si, implicit, la concedierea
salariatilor care ocupau posturile respective.

Potrivit art. 65 alin. 1 din Codul muncii, incetarea contractului individual de
munca este determinata de desfiintarea locului de munca ocupat de salariat
, din unul sau mai multe motive fara legatura cu persoana acestuia.

Motivele care determina desfiinfarea locului de munca ocupat de salariat pot
fi:

- dificultatile economice;

- reorganizarea activitatji;

-transformarile tehnologice;

- decesul angajatorului persoana fizica;

-ramanerea irevocabila a hotararii judecatoresti de declarare a mortii sau
a punerii sub interdictie a angajatorului persoana fizica;

- dizolvarea angajatorului persoana juridica;

- mutarea angajatorului in alta localitate.

Desfiintarea locului de munca trebuie sa fie efectiva (respectivul post sa fi
fost suprimat din statul de functii) si sa aiba o cauza reala si serioasa,
respectiv: sa aiba caracter obiectiv (sa nu presupuna vreun motiv in legatura
cu persoana salariatului); sa fie precisa (sa constituie veritabilul motiv al
concedierii); sa fie serioasa (in sensul ca motivul ori motivele identificate de
catre angajator sa aiba o anumita gravitate care sa impuna cu adevarat
reducerea unor locuri de munca).

Cu toate ca art. 65 alin. 2 care impune cerinta existentei unei cauze reale
si serioase vizeaza numai concedierea pentru motive care nu tin
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de persoana salariatului, in realitate, o astfel de cauza trebuie sa existe in toate
cazurile de concediere a salariatului, in caz contrar, fiind posibil abuzul de drept
al angajatorului.

Angajatorul trebuie sa stabileasca, daca au aparut astfel de motive, care
locuri de munca se impun a fi reduse si numai ulterior sa treaca la concedierea
efectiva a celui/celor care ocupa locurile de munca in cauza.

Este justificata concedierea daca:
- comerciantul angajator are datorii la banca si a suferit si o reducere a cifrei de
afaceri (in acest caz se cer ambele conditii, cumulativ);
- doua posturi sunt grupate intr-unul singur;
- cel concediat este Tnlocuit cu:
- un colaborator voluntar;
- un asociat (in societatile comerciale de persoane);
- un prestator de servicii — persoana fizica sau persoana juridica — utilizat doar
temporar in perioada estivala;
- trecerea salariatului Tn cauza pe un alt post, desi necesara, nu este posibila;

- locul de munca s-a desfiintat ca urmare a pierderii unicului client al
angajatorului;

- se introduc tehnologii noi;

- unitatea se muta intr-o alta localitate pentru a inlatura anumite dificultati
tehnice, administrative sau comerciale.

Nu este justificata concedierea daca:
- angajatorul nu desfiinfeaza, in prealabil, postul/posturile vacant(e)
similar(e);

- angajatorul incadreaza ulterior, la un interval scurt, un salariat pentru a
ocupa un post similar;

- un salariat, incarcat excesiv, a fost insarcinat sa execute si sarcinile de
serviciu ale celui concediat (caz in care, in realitate, locul de munca, inteles
drept functie/post, nu a disparut ca necesitate functionala);

- sunt concediati doi salariati si sunt inlocuiti — ambii — de catre o persoana
—alta decat unul dintre cei doi— care ocupa un post de aceeasi natura cu cel
(cele) desfiintat(e);

- se desfiinteaza numai postul in care salariatul era detasat si realitatea
motivului concedierii (economic sau de alta naturd) nu coexista la ambele
unitati (atat cea care I-a detasat pe salariat, cat si cea la care salariatul
respectiv este detasat);

- unitatea fara personalitate juridica (sucursala), avand dificultati de natura
financiara, este integratd unei societati comerciale care nu intdmpina
dificultati economico-financiare;

- situatia financiara a angajatorului este deficitara de mai multi ani si nu s-a
demonstrat nici o agravare a ei;

- angajatorul si-a determinat propria insolvabilitate, ori si-a produs anumite
dificultati financiare, sau a prelevat in interes personal sume mai mari decat
fi permitea in mod normal profitul realizat;

- sub pretextul realizarii de economii, salariatul concediat este inlocuit de
un salariat mai putin calificat care ocupa acelasi post;

- desfiintarea unor locuri de munca dintr-o unitate cu cifra de afaceri aflata
n crestere certa, raspunde mai putin la o necesitate de ordin economic, cat
la dorinta de a pastra nivelul rentabilitatii in detrimentul stabilitatii locurilor
de munca. In acest caz, concedierile nu s-ar baza pe un motiv economic; o
atare reorganizare a activitatii ar fi decisa doar pentru a suprima anumite
locuri de munca, iar nu pentru a pastra competitivitatea intreprinderii in
cauza.

lonica Oncioiu



Evaluarea performantelor profesionale

Se stie ca renegocierea anuala a salariului are loc dupa evaluarea performantelor
profesionale ale salalariatului. Desigur aceste etape succesive pot avea loc si la
intervale mai scurte — semestrial sau trimestrial.

Sinteza reglementarilor mentionate indica ca renegocierea anuala a salariului de baza
are loc in raport cu activitatea depusa de fiecare angajat, evaluata in functie de
urmatoarele criterii:

. calitatea lucrarilor executate;

. aportul la realizarea obiectivelor unitatii;

. raspunderea asupra indeplinirii sarcinilor incredintate;

. atasamentul fata de unitate;

. disciplina in munca;

. comportarea in cadrul colectivului de munca;

. vechimea in societate, in specialitate si in munca;

. calificativul obtinut in cadrul evaluarii anuale pentru ultimul an.

Dintre aceste criterii, primele trei sunt adecvate evaluarii performantelor profesionale
individuale, pentru ca sunt criterii personale, in functie de care se poate renegocia salariul.

Criteriul nr. 4, atasamentul fata de unitate, reprezinta, de fapt, una dintre obligatiile
principale ale salariatului reglementate de art. 39 alin. (2) lit. d) din  Codul muncii:
“obligatia de fidelitate fata de angajator in executarea atributiilor de serviciu”.

Obligatia de fidelitate constituie o obligatie principala a salariatului, pe durata
executarii contractului individual de munca, de a se abtine de la savarsirea oricarui act
sau fapt ce ar putea dauna intereselor angajatorului, fie prin concurenta, fie prin lipsa de
discretie cu privire la informatiile confidentiale (secrete) privindu-I pe angajator, de
natura tehnica, economica, manageriala, comerciala etc., la care are acces,
permanent sau ocazional, prin activitatea pe care o desfasoara.

Fidelitatea fsi are izvorul in elementul subordonarii, element esential oricarui
raport de munca, pe care se bazeaza institutia disciplinei muncii — criteriul nr. 5.

Dupa cum reiese din art. 263 alin. (2) din Codul muncii, incalcarea unei obligatii din
contractul de munca de catre salariat, cu vinovatie, constituie o abatere
disciplinara.

Savarsirea abaterilor disciplinare, deci nerespectarea disciplinei muncii pot
conduce, in conditiile legii, la sanctionarea disciplinara, cea mai grava sanctiune fiind
desfacerea contractului individual de munca. Deci criteriile nr. 4 si 5 nu pot fi criterii de
renegociere a salariului. Nu se poate deprecia salariul la renegociere si
totodata sa se aplice sanctiunea disciplinara.

O~NOOOARWN -~

Singurul criteriu de acordare al salariului il poate reprezenta numai prestarea
muncii — cantitatea si calitatea ei. In acest sens dispune art. 154 alin. (1) din Codul
muncii: ” Salariul reprezinta contraprestatia muncii depuse de salariat in baza
contractului individual de munca’. Este normal sa fie asa, intrucat, potrivit art. 10 din
acelasi Cod, principalele efecte ale unui contract de munca sunt prestarea muncii de catre
salariat si plata drepturilor de natura salariala de catre angajator. Cauza obligatiei
de a presta munca o constituie executarea obligatiei de plata a drepturilor de natura
salariala.

Criteriul nr. 6, comportarea in cadrul colectivului de munca, are legatura tot cu
institutia disciplinei muncii. Astfel, potrivit art. 266 lit. d) din Codul muncii,
“comportarea generald in serviciu a salariatului’ este un criteriu pe care angajatorul il are
in vedere la stabilirea sanctiunii disciplinare. Deci, nici acest criteriu nu fi poate retinut ca
adecvat pentru renegocierea salariului.

Criteriul nr. 7, vechimea in societate, in specialitate si in munca, se are in
vedere la acordarea sporului de vechime. Acesta se acorda, de drept (deci nu in urma
negocierii individuale) pe transe de vechime, potrivit contractului colectivde munca
aplicabil — rod al negocierii colective (a se vedea art. 41 alin. (3) lit. d) din Contractul
colectiv de munca unic la nivel national pe anii 2007 - 2010 nr. 2895/
29.12.2006). Deci, nici acest criteriu nu poate firetinut ca adecvat pentru renegocierea
salariului.

in ceea ce priveste criteriul nr. 8, calificativul obtinut in cadrul evaluérii anuale
pentru ultimul an, acesta nu poate avea relevanta, intrucat evaluarea este, potrivit
denumirii, anuala, la fel ca renegocierea salariului, deci vizeaza, prin definitie,
perioada din anul de referinta si nu perioade sau calificative din ani anteriori.
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Conflictele de munca

Reglementarea acestor conflicte se regaseste in art. 248-253 din Codul
muncii si in Legea nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca.
Asadar, dreptul comun pentru solutionarea conflictelor de munca este
reprezentat de aceste categorii de norme juridice.

Conform art. 284 alin. 1 din Codul muncii, conflictul de munca reprezinta
orice dezacord intervenit intre partenerii sociali, in raporturile de
munca.

Potrivit Legii nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca,
aceeasi notiune este definita ca reprezentand conflictul individual sau
colectiv nascut intre angajator si salariati cu privire la interesele cu
caracter profesional, social sau economic ori la drepturile rezultate din
desfasurarea raporturilor de munca.

Intre cele doua texte legale nu exista decat o diferenta: in timp ce prin
Codul muncii conflictul de munca este definit sintetic, Legea nr. 168/1999
privind solutionarea conflictelor de munca cuprinde o definitie care
concretizeaza ceea ce Codul exprima prin ,orice dezacord intervenit intre
partenerii sociali in raporturile de munca”.

Esential este faptul ca orice conflict de munca presupune, de regula,
existenta unuiraport juridic de munca, intemeiat pe un contract individual sau
colectivde munca, in legatura cu care se inregistreaza, la un momentdat, un
dezacord intre salariat si angajator ori intre partenerii sociali. Exista conflict
colectiv de munca (de interese) si atunci cand dezacordul se produce cu
prilejul negocierii colective (cand exista sau nu un raport juridic colectiv de
munca).

Nu este un conflict de munca un eventual dezacord dintre salariat si
angajator care ar avea caracter politic.

Clasificarea conflictelor de munca:

a) In functie de actul juridic incalcat (contract individual de munca sau
contract colectivde munca), conflictele de munca pot fi:

- conflicte individuale de munca nascute in legatura cu incheierea,
executarea, modificarea si incetarea contractului individual de munca;

- conflicte colective de munca in legatura cu negocierea, incheierea,
executarea sau incetarea contractului colectivde munca.

b) Dupa cum, s-a incalcat un drept deja nascut sau un interes, conflictele
de munca pot fi:

- conflicte de drepturi (individuale sau colective) care vizeaza incalcarea
unuidrept deja nascut (existent), al uneia sau al ambelor partj;

- conflicte de interese care vizeaza aparitia unui diferend cu prilejul
negocierii colective si care, de aceasta data, se refera exclusiv la interese,
neputand exista in faza de negociere colectiva drepturi deja constituite (in
legatura cu obiectul negocierii).

A. Conflictele de drepturi reprezinta acele conflicte de munca ce au ca
obiect exercitarea unor drepturi sau indeplinirea unor obligatii decurgand din
legi sau alte acte normative, precum si din contractele individuale sau
colective de munca (art. 248 alin. 3 din Codul muncii si art. 5 din Legea nr.
168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca).

Rezulta urmatoarele caracteristici ale conflictelor de drepturi:

- intervin numai in ipoteza incalcarii unor drepturi consacrate legal sau
contractual, nu a unorinterese;

- pot privi numai drepturi sau obligatii care decurg din contractele
individuale sau colective de munca, dar nu si din alte contracte (cum ar fi,
spre exemplu, cele civile de prestari de servicii sau cele comerciale);

- pot interveni in orice moment al incheierii, executarii ori incetarii
contractului individual de munca sau al executarii, suspendarii sau incetarii
contractului colectiv si chiar dupa expirarea acestora (daca privesc drepturi
nascute in temeiul lor);

- pot avea caracter individual sau colectiv, dupa cum au ca obiect drepturi
care decurg din contractul individual de munca sau din contractul colectiv de
munca; in aceste situatii — conflict individual de drepturi, respectiv conflict
colectiv de drepturi— nu poate interveni greva (nu este permisa legal);

- orice incalcare de catre salariat a obligatiilor sale da dreptul angajatorului
de a-l sanctiona disciplinar, dar cu posibilitatea salariatului de a se adresa
instantei judecatoresti pentru a contesta respectiva decizie;

- orice incalcare de catre angajator a obligatiilor sale confera
salariatului/salariatilor dreptul de a se adresa instantei judecatoresti; asadar,
conflictele de drepturi (individuale sau colective) se solutioneaza, in final, de
catre instanta judecatoreasca, dupa ce, in prealabil, partile au incercat
solutionarea lor pe cale amiabila.

B. Conflictele de interese

Cu prilejul negocierii colective in vederea incheierii contractelor colective
de munca este posibil ca intre sindicatul reprezentativ sau reprezentantii
salariatilor — care-gi promoveaza interesele — si angajator — care-si
promoveaza si el interesele — sa apara un conflict colectiv de munca.
Deoarece un astfel de conflict se declanseaza in faza de negociere dintre
parti — cand nu sunt inca nascute drepturile lor — legea le denumeste
conflicte de interese.

Este posibil ca un conflict colectiv sa apara si cu prilejul negocierii anuale
obligatorii a salariilor, programului de lucru, conditiilor de munca (in conditiile
existentei, de aceasta data, a unui contract colectiv de munca multianual).

Conflictele de interese au, asadar, urmatoarele caracteristici:

- de regula, nu pot interveni intr-un alt moment al derularii raporturilor de
munca decat exclusiv in cel al negocierii contractului colectivde munca; asadar,
conflictul de interese nu se poate referi la negocierea unui contract individual de
munca;

- de regula, conflictul de interese nu se poate declansa pe durata valabilitatji
unui contract colectiv de munca; prin exceptie, conflictul de interese se poate
declansa, asa cum am aratat, si in ipoteza existentei unui contract colectiv de
munca incheiat pe mai multi ani in doua dintre ipotezele reglementate de art. 12
dinLegeanr. 168/1999, sianume:

- unitatea nu isi indeplineste obligatia de a incepe negocierile anuale obligatorii
(pe fondul existentei unui contract colectivde munca);

-1n caz de divergenta cu prilejul negocierii anuale obligatorii;

- pot avea ca obiect aspectele care, potrivit legislatiei muncii, pot fi reglementate
prin contractul colectivde munca;

- nu pot avea ca obiect revendicari ale salariatilor pentru a caror rezolvare este
necesara adoptarea uneilegi sau a altui act normativ;

- au intotdeauna caracter colectiv putand avea ca faza finala greva;

- nu pot privi interese ale persoanelor care presteaza munca in temeiul unui alt
contract decat contractul individual de munca.

Conflictele de interese la nivelul angajatorului, potrivit art. 12 din Legea nr.
168/1999, se declanseaza daca:

a) unitatea refuza sa inceapa negocierea unui contract colectivde munca in
conditjile in care nu are incheiat un contract colectiv de munca sau contractul
colectivde munca anterior a incetat;

b) unitatea nu accepta revendicarile formulate de salariatj;

c) unitatea refuza nejustificat semnarea contractului colectiv de munca desi
negocierile au fost definitivate;

d) unitatea nu fsi indeplineste obligatia de a incepe negocierile anuale
obligatorii, daca exista un contract colectivde munca incheiat pe mai multi ani;

e) in caz de divergenta in negocierea anuala obligatorie privind salariile,
durata timpului de lucru, programul de lucru si conditiile de munca (text introdus
prin Legea nr. 261/2007). Necesitatea acestei interventii legislative a izvorat din
urmatoarea situatie din practica: in cazul contractelor colective incheiate pentru
mai multi ani, daca angajatorul nu incepea negocierea cu privire la aceste teme,
Legeanr. 168/1999 prevedea in art. 12 lit. d) posibilitatea declansarii unui conflict
de interese; daca angajatorul isi indeplinea obligatia de a initia negocierea, dar
fara sa se poata stabili un acord, pana la adoptarea Legii nr. 261/2007 nu exista
raspuns la aceasta situatie.

Sindicatul reprezentativ sau, in lipsa acestuia, reprezentantii alesi ai
salariatilor, sesizeaza in scris pe angajator in legatura cu revendicarile
salariatilor si cu motivarea acestora. Angajatorul trebuie sa raspunda in doua
zile, iar daca raspunsul este negativ sau, desi pozitiv, el este neconvenabil pentru
salariati, urmeaza sa se declanseze conflictul de interese propriu-zis.

Florin Oncioiu
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