
 

 

 

Mioveni, Cod: 115400, Str. Câmpului nr.1, ROMÂNIA 
Tel: +40 248 207031; +40 248 207030 

Fax: +40 248 207032 
 

Cod unic de înregistrare:    32306920 
Nr. Registrul comerţului:  J3/1315/01.10.2013 

 
 

APROBATĂ prin HCA-RATEN 
Nr. 15/ 31.05. 2016 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
STRATEGIA DE DEZVOLTARE A RESURSELOR UMANE RATEN 

PENTRU PERIOADA 2016-2025 
 
 

Revizia 0 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Mai 2016 
 



STRATEGIA DE DEZVOLTARE A RESURSELOR UMANE RATEN PENTRU PERIOADA 2016-2025 Revizia 0 

 

pag. 2 / 27 

 
 

CUPRINS 
 

CAPITOLUL I. CONSIDERAŢII GENERALE .................................................................. 3 

CAPITOLUL II. NECESITATEA ŞI ROLUL STRATEGIEI DE RESURSE UMANE ......... 5 

CAPITOLUL III. SITUAŢIA CURENTĂ A RESURSELOR UMANE ................................. 7 

CAPITOLUL IV. OBIECTIVE STRATEGICE SPECIFICE PENTRU DEZVOLTAREA 
RESURSELOR UMANE. METODE, PRINCIPII ŞI POLITICI. ....................................... 11 

CAPITOLUL V. PLAN DE ACŢIUNI .............................................................................. 18 

CAPITOLUL VI. VALORIFICAREA COMPETENŢELOR ŞI POTENŢIALULUI 
RESURSELOR UMANE ................................................................................................ 24 

CAPITOLUL VII. IMPLEMENTAREA, MONITORIZAREA ŞI EVALUAREA REALIZĂRII 
STRATEGIEI ................................................................................................................. 26 

CAPITOLUL VIII. SURSE DE FINANŢARE .................................................................. 26 

CAPITOLUL IX. CONCLUZII ......................................................................................... 27 

 
Abrevieri 
 
ALFRED – Advanced Lead Fast Reactor European Demonstrator 
ANDR – Agenţia Nucleară şi pentru Deşeuri Radioactive  
ANRE – Agenţia Naţională de Reglementare în domeniul Energiei 
ANCSI – Autoritatea Naţională pentru Cercetare Ştiinţifică şi Inovare  
BVC – Bugetul de Venituri şi Cheltuieli 
CCM – Contractul Colectiv de Muncă 
CIM – Contractul Individual de Muncă 
CDIT– Cercetare Dezvoltare Inginerie Tehnologică 
CNE – Centrala Nucleară Electrică 
CNCAN – Comisia Naţională pentru Controlul Activităţilor Nucleare 
CE – Comisia Europeană 
COG – CANDU Owners Group 
EURATOM – Comunitatea Europeană a Energiei Atomice 
GEN IV– Reactori de Generaţie IV 
IAEA – Agenţia Internaţională pentru Energie Atomică, Viena 
ISCIR – Inspecţia de Stat pentru Controlul Cazanelor, Recipientelor sub Presiune şi       

Instalaţiilor de Ridicat 
INIS.DB – International Nuclear Information System Date Base 
PNN – Programul Nuclear Naţional 
PNCDI – Programul Naţional de Cercetare Dezvoltare şi Inovare 
RATEN – Regia Autonomă Tehnologii pentru Energia Nucleară 
RATEN AP – Regia Autonomă Tehnologii pentru Energia Nucleară Aparat Propriu 
RATEN CITON – Centrul de Inginerie Tehnologică Obiective Nucleare, Sucursala RATEN 
RATEN ICN – Institutul de Cercetări Nucleare, Sucursala RATEN  
TRIGA-ICN – Reactorul de cercetare TRIGA  
UE – Uniunea Europeană 
 

 



STRATEGIA DE DEZVOLTARE A RESURSELOR UMANE RATEN PENTRU PERIOADA 2016-2025 Revizia 0 

 

pag. 3 / 27 

 

STRATEGIA DE DEZVOLTARE A RESURSELOR UMANE RATEN  

PENTRU PERIOADA 2016-2025 

 

 

 

 

CAPITOLUL I. CONSIDERAŢII GENERALE 

 
 
 Regia Autonomă Tehnologii pentru Energia Nucleară este o regie strategică de 
importanţă naţională, înfiinţată la 1 octombrie 2013,  prin divizarea parţială a Regiei Autonome 
pentru Activităţi Nucleare Drobeta Turnu Severin, în urma  separării  activităţilor de cercetare, 
dezvoltare, inginerie tehnologică şi suport tehnic pentru energetica nucleară, în vederea 
menţinerii şi dezvoltării acestor activităţi pentru Programul Energetic Nuclear Naţional. 

Actul constitutiv a fost reprezentat de Ordonanţa de Urgenţă a Guvernului nr. 54 din 29 
mai 2013, aprobată prin Legea nr. 302 din 15 Noiembrie 2013. 

RATEN, cu sediul pe platforma nucleară de la Mioveni, strada Câmpului nr.1, Judeţul 
Argeş, are în componenţă două Sucursale: 

 
 RATEN Institutul de Cercetări Nucleare Piteşti;  

 RATEN Centrul de Inginerie Tehnologică pentru Obiective Nucleare Măgurele.  
 

Misiunea RATEN a fost stabilită ţinând cont de priorităţile energetice la nivel naţional şi 
european, de necesitatea utilizării în scopuri paşnice a energiei nucleare, de acordurile, 
convenţiile şi tratatele internaţionale la care România este parte. Misiunea vizează consolidarea 
şi dezvoltarea suportului ştiinţific şi tehnologic pentru energetica nucleară, prin: 

 asigurarea suportului ştiinţific şi tehnologic pentru operarea în condiţii de siguranţă şi 
competitivitate a Unitaţilor 1 şi 2, participarea la acţiunile de finalizare a Unităţilor 3 şi 4 
de la Cernavodă; 

 participarea la elaborarea studiilor/analizelor de securitate privind extinderea duratei de 
viaţă a Unităţilor 1 şi 2 de la Cernavodă; 

 asigurarea suportului ştiinţific şi tehnologic pentru construirea de noi centrale nucleare; 
 promovarea pe termen mediu şi lung a reactorilor avansaţi de generaţie IV; 

 managementul în condiţii de siguranţă al combustibilului nuclear ars şi al deşeurilor 
radioactive; 

 operarea, dezvoltarea şi utilizarea în condiţii de securitate nucleară şi protecţie a 
mediului a infrastructurii necesare pentru desfăşurarea programelor de cercetare – 
dezvoltare; 

 asigurarea combustibilului nuclear necesar funcţionării reactorului TRIGA-ICN; 
 promovarea, dezvoltarea şi aplicarea tehnologiilor nucleare în medicină, industrie şi 

agricultură adăugând o contribuţie importantă la creşterea standardului de viaţă în 
beneficiul cetăţenilor; 

 promovarea susţinută a cooperării şi colaborării la nivel naţional şi internaţional; 
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 educaţia şi pregătirea specialiştilor în domeniu. 
 
Principalele domenii de activitate sunt:  
 

 Dezvoltarea de tehnologii necesare asigurării suportului ştiinţific şi tehnic naţional pentru 
domeniul de energetică nucleară în vederea funcţionării în condiţii de securitate nucleară 
a instalaţiilor aferente domeniului; 

 Dezvoltarea componentei de cercetare-dezvoltare existente, urmărind şi implicarea în 
programele de extindere a duratei de viaţă a Unităţilor 1 şi 2 în funcţiune, gestionate de 
managementul CNE Cernavodă; 

 Dezvoltarea de tehnologii pentru noi tipuri de reactori nucleari energetici de generatie IV; 
 Dezvoltarea de tehnologii pentru managementul combustibilului nuclear ars şi al 

deşeurilor radioactive; 
 Producţia de radioizotopi pentru aplicaţii neenergetice; 
 Activităţi de cercetare ştiinţifică, proiectare şi inginerie tehnologică; 
 Activităţi specifice cooperării internaţionale în domeniu; 
 Pregătirea specialiştilor în domeniul nuclear şi managementul cunoştinţelor; 
 Dezvoltarea serviciilor de specialitate, în calitate de organizaţie tehnică suport, pentru 

administraţiile publice centrale; 
 Programe de informare publică. 

 Activitatea RATEN, se realizează cu respectarea  normelor specifice de securitate 
nucleară, de protecţie a personalului, a populaţiei, a proprietăţii şi a mediului înconjurător, a 
prevederilor legale privind drepturile de autor, protecţia informaţiilor clasificate, precum şi a 
reglementărilor internaţionale. Având în vedere complexitatea şi importanţa muncii, profilul 
activităţii şi dotarea cu instalaţii, aparatură, echipamente specifice, se impune o disciplină a 
muncii deosebită şi un nivel ridicat de competenţă.  Activitatea se desfăşoară într-un obiectiv 
nuclear şi de aceea o mare parte din salariaţi trebuie să se stabilească drepturi şi obligaţii 
suplimentare faţă de salariaţii din alte domenii de activitate. 

  

 Regia Autonomă Tehnologii pentru Energia Nucleară asigură continuitatea activităţilor 

de cercetare ştiinţifică şi proiectare, suport pentru energetica nucleară, iniţiate în România în 

anul 1971 în cadrul Institutului pentru Tehnologii Nucleare, înfiinţat în baza HCM nr. 148 din 17 

februarie 1970, cu principalul obiectiv, dezvoltarea bazei ştiinţifice şi tehnice necesare Programului 

naţional pentru energetica nucleară. În noiembrie 1970, la cererea Guvernului României privind 

necesitatea înfiinţării unui institut care să asigure suportul tehnic şi ştiinţific în cadrul programului 

naţional de energetică nucleară, o misiune de experţi ai Agenţiei Internaţionale pentru Energia 

Atomică de la Viena, a avizat favorabil propunerea de înfiinţare.  

   În prezent, existenţa expertizei în domeniul energetic nuclear reprezintă o problemă 
cheie pentru dezvoltarea durabilă a energeticii nucleare pe plan mondial.  
 În reglementările internaţionale care guvernează domeniul nuclear se acordă o 
importanţă semnificativă obligaţiilor privind asigurarea competenţelor resurselor umane. În 
acest sens există cerinţe explicite în Directiva 71/2009 a Consiliului Europei precum şi în 
Convenţia de Securitate Nucleară ratificată de ţara noastră prin Legea nr. 43/1995, în care se 
stipulează în mod direct în art.11 că statele vor lua măsurile corespunzătoare, astfel încât să fie 
disponibil un număr suficient de personal calificat, cu pregătire, instruire şi reciclare, adecvate 
pentru toate activităţile legate de securitate în, sau pentru, fiecare instalaţie nucleară, pe toată 
durata de viaţă a acesteia. Domeniile semnificative pentru securitatea instalaţiilor nucleare 
necesită o gamă largă de specialităţi. 
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Ca urmare, pentru RATEN, organizaţie responsabilă pentru suportul tehnic national al 
energeticii nucleare, asigurarea resurselor umane calificate a reprezentat şi va reprezenta în 
continuare o preocupare constantă. 

Elementele specifice privind strategia şi politicile de dezvoltare a resurselor umane 
aplicabile RATEN, se regăsesc în prezent in actele normative enumerate mai jos: 

 Strategia naţională de dezvoltare a domeniului nuclear în România şi Planul de acţiune 
pentru implementarea acestei strategii, aprobate prin Hotărârea Guvernului nr. 1259 
din 7 noiembrie 2002; 

 Strategia naţională de securitate şi siguranţă nucleară, aprobată prin Hotărârea 
Guvernului nr. 600/2014; 

 Strategia naţională de cercetare, dezvoltare şi inovare 2014-2020, aprobată prin 
Hotărârea Guvernului nr. 929/2014;  

 Strategia de dezvoltare RATEN, aprobată prin Hotararea Consiliului de Administraţie 
RATEN, nr. 7 din 30 martie 2015; 

 Strategia Energetică a României pentru perioada 2007-2020, actualizată pentru 
perioada 2011-2020. 

 

CAPITOLUL II. NECESITATEA ŞI ROLUL STRATEGIEI DE RESURSE UMANE  

 
Pornind de la dificultăţile întâmpinate în asigurarea personalului de specialitate pentru 

realizarea lucrărilor contractate şi abordarea unor obiective noi, care să conducă la dezvoltarea 
organizaţiei, s-a constatat necesitatea unei Strategii de dezvoltare a resurselor umane RATEN. 
Deficitul de personal în domeniul nuclear şi lipsa interesului tinerilor  pentru acest domeniu se 
manifestă atât în ţară cât şi în străinătate.  

Într-un context internaţional în care teoria şi practica în domeniul resurselor umane au 
cunoscut o evoluţie semnificativă, o strategie de dezvoltare a resurselor umane, poate să 
reprezinte un instrument util, care să faciliteze atingerea obiectivelor RATEN prin: 

 utilizarea unor modalităţi sistematice de acţiune; 
 abordare unitară a problematicilor de management al resurselor umane; 
 identificarea şi adoptarea celor mai bune practici, prin care să se utilizeze şi dezvolte 

capitalul uman de care dispune organizaţia, cu eficienţă maximă; 
 stabilirea unor programe de acţiuni pentru rezolvarea adecvată a problemelor, 
evaluarea continuă, asigurarea consecvenţei şi evitarea riscului deciziilor de moment.  
Existenţa Strategiei de dezvoltare a resurselor umane RATEN trebuie să faciliteze 

identificarea şi aplicarea metodelor de atragere, integrare şi menţinere a oamenilor performanţi 
în organizaţie, de creştere a nivelului mediu de competenţă a personalului şi de scădere a 
mediei de vârstă a acestuia.  

Punctul de plecare în adoptarea Strategiei de dezvoltare a resurselor umane RATEN este 
conturarea clară a rolului pe care salariaţii îl au în unitate, acceptarea faptului că oamenii sunt 
cei care dau viaţă organizaţiilor, intreţin funcţionarea şi chiar ei sunt organizaţia. G.M. Herington 
spunea “O organizaţie reprezintă efortul combinat al unor indivizi”. O creştere a gradului de 
dezvoltare a unei firme presupune un efort constant al fiecărui salariat. 

 În Contractul Colectiv de Muncă RATEN, negociat între Administraţie şi reprezentanţii 
angajaţilor s-a convenit: Administraţia RATEN recunoaşte că salariaţii constituie resursa cea 
mai importantă pentru bunul mers al Regiei. În acest sens îşi propune ca prin politica de resurse 
umane pe care o promovează să asigure creşterea cu prioritate a competenţei acesteia, 
realizarea unui nivel de cointeresare materială şi de motivare adecvat cerinţelor, în raport cu 
importanţa socială a muncii şi a domeniului de activitate. 
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În situaţia în care pentru RATEN informaţiile şi cunoştinţele pe care le deţin oamenii 
reprezintă resursa primară în realizarea obiectului de activitate, importanţa şi locul angajaţilor 
sunt recunoscute. RATEN activează într-un domeniu de vârf al tehnicii şi ca urmare mai mult 
decât în alte instituţii, în RATEN este important rolul specialiştilor si s-au făcut constant eforturi 
pentru atragerea personalului cu cel mai înalt nivel de pregătire profesională. În procesul de 
asigurare a resurselor umane organizaţia trebuie să fie potrivită pentru oameni şi în mod special 
pentru cei cu competenţe deosebite. Strategia de resurse umane vizează nu numai asigurarea 
necesarului de personal ci şi schimbarea organizaţională. Mediul ei intern, în ansamblu, trebuie 
să atragă tineri competenţi, întreprinzându-se acţiuni care să îi ţină pentru mult timp în interiorul 
organizaţiei. Sunt abordate proiecte noi, de interes pe plan internaţional, care pot creşte 
interesul atât al specialiştilor cât şi al tinerilor cercetători. Astfel, obiectivele majore ale RATEN 
vizează: 

 Contribuţii la dezvoltarea reactorilor de Generaţie III+; 
 Contribuţii la dezvoltarea reactorilor de Generaţie IV; 
 Producţia combustibilului nuclear TRIGA cu uraniu uşor îmbogăţit; 
 Producţia ţintelor de molibden pentru uz medical; 
 Promovarea RATEN ca organizaţie suport pentru IAEA în domeniul securităţii nucleare; 
 Realizarea unui Centru Naţional de Informare Publică şi Pregătire în domeniul energeticii 

nucleare; 
 Implementarea de noi programe de cercetare dedicate altor forme de energie; 
 Dezvoltarea competenţelor în domeniul stocării carbonului. 

Realizarea acestor proiecte şi obţinerea performanţei necesita oameni performanţi şi 
relaţii profesionale performante.  

Strategia de dezvoltare a resurselor umane RATEN este o strategie de dezvoltare 
organizaţională orientată către oameni.  

Importanţa rolului resurselor umane la nivelul organizaţiei este evidentă prin prisma 
următoarelor considerente: 

 Resursele umane reprezintă vectorul creativ şi coordonator al dezvoltării economico-
financiare a organizaţiei;  

 Resursele umane influenţează într-o măsura decisivă eficacitatea utilizării altor resurse 
şi în special a resurselor materiale şi financiare; 

 Resursele umane reprezintă singurul factor de producţie capabil să creeze noi valori;  
 Resursele umane reprezintă creatorul şi stimulatorul mijloacelor de producţie;  
 Potenţialul uman reprezintă factorul principal al creşterii economice şi sursa principală 

a dinamismului organizaţiei.  
Astfel, ca principală componentă a forţelor de producţie, resursele umane, prin intervenţie 

directă şi indirectă, condiţionează existenţa organizaţiei şi a activităţii acesteia şi asigură 
valorificarea resurselor de care dispune.  

O importanţă deosebită se acordă capacităţii creative a resurselor umane, întrucât 
aceasta reprezintă suportul fundamental al inovării, cea care interesează cu prioritate orice 
organizaţie şi cu atât mai mult interesează o unitate cu profilul de activitate specific RATEN.  

Intervenţia factorului uman în dinamica eficienţei economice a întregii activităţi este 
dependentă de nivelul de competenţă al salariaţilor şi este realizată prin sistemul de norme şi 
reglementări interne, structurile organizatorice, cooperarea şi schimbul de experienţă în 
activitate, precum şi prin corelarea intereselor individuale cu cele colective.  
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CAPITOLUL III. SITUAŢIA CURENTĂ A RESURSELOR UMANE  

 
Pentru perioada 2015 – 2025, a fost aprobată prin Hotărârea Consiliului de Administraţie 

RATEN, nr. 7 din 30 martie 2015, Strategia de dezvoltare RATEN care a avut în vedere 
opţiunile energetice, în contextul Strategiei naţionale a României pentru o dezvoltare durabilă. 
Orizonturi 2013-2020-2030 şi al obiectivelor şi priorităţilor Uniunii Europene pentru domeniul 
energetic. Documentul a luat în considerare stadiul actual atins la nivel naţional în activităţile de 
cercetare-dezvoltare şi inginerie tehnologică în domeniul nuclear, proiectele şi activităţile 
internaţionale aflate în desfăşurare sau propuse pentru viitor, experienţa şi competenţa 
acumulată în domeniu până în prezent, precum şi obligaţiile legale ce derivă din convenţiile, 
tratatele şi acordurile la care România este parte. În ceea ce priveşte resursele umane, 
documentul stabileşte că misiunea RATEN vizează consolidarea şi dezvoltarea suportului 
ştiinţific şi tehnologic pentru Programul Nuclear Naţional şi pentru realizarea acestuia trebuie să 
se asigure educaţia şi pregătirea specialiştilor în domeniu, managementul cunoştinţelor, 
menţinerea capacităţii resursei umane româneşti, prin programe educaţionale de formare 
continuă, ca element fundamental al culturii de securitate nucleară. 

 
Strategia de dezvoltare RATEN care se aplică din martie 2015, conţine un Capitol privind 

necesarul de resurse umane, şi stabileşte Obiectivul strategic 11 Formarea şi dezvoltarea 
profesională a specialiştilor în domeniul cercetării dezvoltării şi ingineriei tehnologice nucleare, 
transferul cunoaşterii. 

Strategia de dezvoltare RATEN stabileşte de asemenea priorităţile pentru realizarea 
direcţiilor strategice propuse în domeniul resurselor umane: 

 respectarea cerinţelor din Directiva 71/ 2009 a Consiliului Europei şi din 
Convenţia de Securitate Nucleară; 

 atragerea tinerilor în domeniul cercetării şi ingineriei tehnologice, dezvoltarea 
competenţelor, folosirea corespunzătoare a potenţialului uman concomitent cu 
respectarea aspiraţiilor acestuia; 

 managementul cunoştinţelor şi declanşarea unui proces de învăţare 
organizaţională, bazat pe transferul cunoştinţelor şi pe dezvoltarea comunicării. 

 
Analizând demersurile efectuate pentru asigurarea resurselor umane pentru domeniul 

nuclear s-a constatat că acestea au fost perturbate în timp de factori externi dintre care cel mai 
dificil de evitat a fost lipsa resurselor financiare pentru cercetare şi lipsa specialiştilor de pe piaţa 
forţei de muncă.  

În tabelele următoare este prezentat numărul de personal nou angajat în sucursalele 
RATEN şi numărul de personal plecat în perioada 01.10.2013 -31.12.2015: 

 
Situaţia angajărilor la RATEN ICN în perioada 01.10.2013 – 31.12.2015 

Categoria de personal nou angajat 2013 2014 2015 Total  
Cu studii superioare 8 26 8 42 
Cu studii medii 1 1 1 3 
Muncitori şi maiştri 14 13 18 45 
TOTAL 23 40 27 90 
Media de vârstă a noilor angajaţi 
(la data angajării) 

35 34 37  
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Situaţia plecărilor de personal de la RATEN ICN în perioada 01.10.2013 – 31.12.2015 

Categoria de personal plecat 2013 2014 2015 Total 
Cu studii superioare 8 8 16 32 
Cu studii medii 1 7 2 10 
Muncitori şi maiştri 2 7 9 18 
TOTAL 11 22 27 60 
Media de vârstă a celor plecaţi 
(la data plecării) 

53 57 57  

 
Situaţia angajărilor la RATEN CITON în perioada 01.10.2013 – 31.12.2015 

Categoria de personal nou angajat 2013 2014 2015 Total  
Cu studii superioare - 17 - 17 
Cu studii medii - - - - 
Muncitori şi maiştri - - - - 
TOTAL - 17 - 17 
Media de vârstă a noilor angajaţi 
(la data angajării) 

 
- 

 
32 

- 
 
 

 
Situaţia plecărilor de personal de la RATEN CITON în perioada 01.10.2013 – 31.12.2015 

Categoria de personal plecat 2013 2014 2015 Total 
Cu studii superioare 5 13 17 35 
Cu studii medii 2 4 4 10 
Muncitori şi maiştri - 1 - 1 
TOTAL 7 18 21 46 
Media de vârstă a celor plecaţi 
(la data plecării) 

 
51 52 45 

 

 

Se constată că media de vârstă a celor plecaţi din RATEN a fost mai mare decât media 
de vârstă a noilor angajaţi, însă acest fapt nu a determinat o reducere semnificativă a mediei de 
vârstă a personalului RATEN.  

Structura personalului în RATEN şi în subunităţile sale, pe categorii de vârstă la data de 
01.01.2016, este următoarea: 
 

Categoria de vârstă 

Pondere 

 în total 
personal 
RATEN 

Număr de personal 

TOTAL RATEN RATEN AP RATEN ICN RATEN CITON 

Sub 30 ani  79 - 57 22 

Între 30 şi 40 de ani 41% 118 9 72 37 

Între 40 şi 50 de ani  177 3 128 46 

Între 50 şi 60 de ani  394 6 289 99 

Între 60 şi 65 de ani 59% 131 2 100 29 

Peste 65  23 - 16 7 

Total personal RATEN  922 20 662 240 

 
Aşa cum rezultă din diagramele următoare, personalul cu vârsta între 50 şi 60 de ani are 

ponderea cea mai mare în resursele umane angajate în prezent în RATEN ICN si RATEN 
CITON.  
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La RATEN ICN personalul cu vărsta peste 50 de ani reprezintă 62% şi în următorii 10 
ani trebuie treptat să transfere cunoştinţele unei generaţii noi.  

În RATEN CITON situaţia este similară, media de vârstă este de 49 de ani, personalul cu 
vârsta peste 50 de ani reprezentând 56% din total angajaţi. 
 

   
 

 
 

 
 

 
Nivelul de cunoaştere adecvat activităţii de cercetare dezvoltare in domeniul nuclear este 

atins după un număr de ani de experienţă. De aceea, aici vârsta medie a personalului este mai 
ridicată şi reducerea mediei de vărstă a cercetătorilor nu constituie totuşi un obiectiv în sine. 
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Problemele se pun când cunoaşterea dobândită la nivelul organizaţiei nu e asimilată de 
generaţiile viitoare. Ca urmare, preocuparea majoră este în ceea ce priveşte transferul cât mai 
eficient al cunoştinţelor salariaţilor cu experienţă către noua generaţie. 

Personalul din activitatea de bază a RATEN include tineri cu studii superioare neatestaţi 
ştiinţific, personal atestat ştiinţific, doctori, doctoranzi, experţi ai IAEA, experţi ai unor organisme 
interne şi internaţionale, în domenii de interes pentru RATEN. Din tabelele următoare se 
constată ponderea personalului cu studii superioare atestat pe grade ştiinţifice şi media de 
vârstă a acestuia în RATEN ICN şi RATEN CITON: 

 
Tabelul 1. Situaţia personalului RATEN ICN atestat pe grade ştiinţifice şi neatestat, la data de  

1 ianuarie 2016: 
 

Categoria de personal 
Numărul de 

personal 
Media de 

vârstă 

Total personal cu studii superioare încadrat în activităţi de CDIT 264 47 

Personal cu studii superioare neatestat încadrat în activităţi de 
CDIT 

134 40 

Personal atestat ştiinţific, din care: 130 53 

CS 1, IDT 1 5 64 

CS 2, IDT 2 18 60 

CS 3, IDT 3 78 53 

CS, IDT 29 49 

Ponderea personalului atestat în total studii superioare din 
cercetare:  

49% 

 
Tabelulul 2.  Situaţia personalului RATEN CITON atestat pe grade ştiinţifice şi neatestat,  

   la data de 1 ianuarie 2016: 
 

Categoria de personal Numărul de 
personal 

Media de 
vârstă 

Total personal cu studii superioare încadrat în activităţi de CDIT 134 50 

Personal cu studii superioare neatestat încadrat în activităţi de CDIT 55 39 

Personal atestat ştiinţific, din care: 79 53 

ING.TH.PR.GR1 31 58 

ING.TH.PR.GR2 17 54 

ING.TH.PR.GR3 31 48 

Ponderea personalului atestat în total studii superioare din cercetare: 59% 
 
 Există dificultăţi în satisfacerea de către salariaţii RATEN a cerinţelor emise de ANCSI 
privind promovarea pe grade ştiinţifice. Specificul activităţii, impune un grad ridicat de 
confidenţialitate, care limitează posibilităţile de diseminare a rezultatelor. Acest lucru rezultă atât 
din prevederile legale privind protecţia informaţiilor clasificate în activitatea de cercetare 
dezvoltare din domeniul nuclear, cât şi din faptul că în cadrul proiectelor internaţionale există un 
anumit nivel de confidenţialitate impus de parteneri. 
 Un număr de peste 500 de salariaţi RATEN, reprezentând peste 56% din totalul 
angajaţilor, pentru a-şi îndeplini sarcinile trebuie să deţină autorizaţii/ permise de exercitare a 
activităţii/ atestate, obţinute intern sau de la organisme de reglementare şi control (CNCAN, 
ISCIR, ANRE etc).  
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 Pentru menţinerea şi dezvoltarea acestei categorii de salariaţi se fac eforturi financiare şi 
materiale semnificative, pe care acest personal trebuie să le amortizeze rămânând o perioadă 
cât mai îndelungată în organizaţie. De aceea se consideră acceptabil că media de vârstă a 
personalului autorizat din RATEN ICN este de 52 de ani. Cei autorizaţi să desfăşoare activităţi 
în instalaţii nucleare au media de vârstă de 48 de ani, iar în instalaţii clasice de 55 de ani. Dacă 
luăm în considerare că pregătirea unui specialist în domeniul nuclear şi autorizarea de către 
CNCAN este un proces programat şi controlat şi nu poate fi realizat în mai puţin de 5 ani, 
constatăm că va fi dificil de rezolvat situaţia resurselor umane din aceste categorii. 
 În prezent, se urmăreşte includerea în programele de autorizare a celor mai tineri salariaţi 
posibili şi se iau măsuri de stabilizare a acestora pe o perioadă cât mai mare pentru a reduce 
costurile finale ale procesului de autorizare. În aceste condiţii în care se menţine personal în 
vârstă, rezultă că pentru compensare, pentru a reduce media de vârstă per total, vârsta 
personalului la angajare trebuie sa fie cât mai scăzută şi personalul pregătit pentru înlocuirea 
celui care se pensionează trebuie să fie cât mai tânăr.  
 Pentru integrarea noilor angajaţi, de la primul contact cu activitatea se urmăreşte ca ei să 
înţeleagă organizaţia, metodele si practicile generale necesare bunei desfaşurări a activităţii, 
cerinţele legale şi reglementările interne pe care trebuie să le respecte, rolul postului ocupat, 
drepturile si obligaţiile, responsabilităţile şi atribuţiile, să li se faciliteze cunoaşterea colaboratorilor 
şi să li se ofere toate resursele necesare şi disponibile pentru a-si desfăşura activitatea în 
condiţii optime. Din aceste considerente sunt incluşi în primele trei zile într-un program de 
pregătire iniţială. În continuare, în majoritatea sectoarelor de activitate noii angajaţi parcurg 
programe de pregătire pentru preluarea postului, sub coordonarea unor mentori. Următoarea 
formă de pregătire este organizată la nivelul subunităţii şi constă într-un program de pregătire 
generală pentru activităţi în domeniul nuclear, cu lectori din RATEN.  
 Activitatea din domeniul nuclear este puternic reglementată atât în ţară cât şi pe plan 
internaţional. Pe lângă cadrul legislativ specific domeniului nuclear, activităţilor RATEN li se 
aplică şi legislaţia specifică cercetării ştiinţifice şi desigur cea pentru activităţile clasice (ISCIR, 
protecţia mediului, protecţie fizică, protecţia informaţiilor clasificate, protecţia proprietăţii 
industriale etc). Cunoştinţele evoluează într-un ritm deosebit, cadrul legislativ şi mediul socio-
economic sunt în continuă schimbare şi învăţarea continuă este imperios necesara pentru a 
face faţă într-un domeniu de vârf al ştiinţei şi tehnicii. Ca urmare, fiecare entitate din structura 
RATEN elaborează anual programe de formare profesională continuă. Se utilizează fără a fi 
însă generalizate, programe de transferul cunoştinţelor de la salariaţii aflaţi în pragul 
pensionării, către locţiitorii desemnaţi pentru asigurarea continuităţii activităţii şi 
menţinerii/conservării cunoaşterii. 
 

CAPITOLUL IV. OBIECTIVE STRATEGICE SPECIFICE PENTRU DEZVOLTAREA 
RESURSELOR UMANE. METODE, PRINCIPII ŞI POLITICI. 

 
Resursele umane constituie în mod evident cel mai important factor pentru activitatea de 

cercetare ştiinţifică de performanţă. Strategia de dezvoltare a resurselor umane RATEN pentru 
perioada 2016-2025 urmăreşte atragerea tinerilor să lucreze în cercetare, dezvoltarea 
competenţelor, folosirea corespunzătoare a potenţialului personalului concomitent cu 
respectarea aspiraţiilor acestuia, prin: 

 Asigurarea unor locuri de muncă stabile şi relativ bine remunerate, într-o structură 
organizatorică funcţională pe termen lung, cu vizibilitate în ţară şi străinătate; 

 Asigurarea cu personal competent; 
 Asigurarea unei cariere în cercetare; 
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 Dezvoltarea profesională a angajaţilor, formarea profesională continuă, dobândirea de 
cunoştinţe avansate, necesare în activitatea profesională; 

 Creşterea performanţelor individuale şi colective; 
 Realizarea personală în cadrul şi în afara organizaţiei; 
 Calitatea superioară a muncii prestate şi atingerea nivelului de excelenţă; 
 Evaluarea performanţelor; 
 Recunoaşterea profesională; 
 Recompensarea elitelor; 
 Consultarea salariaţilor. 

Ca şi alte organizaţii de cercetare din România, RATEN funcţionează într-un mediu 
dinamic şi este necesar ca pe fiecare post să fie oameni competenţi pentru a asigura un colectiv 
de calitate, cu toate caracteristicile necesare obţinerii succesului.  

Luând în considerare cele de mai sus, obiectivele strategice specifice pentru 
asigurarea resurselor umane necesare RATEN sunt: 

1. Modernizarea la toate nivelurile a proceselor de management al resurselor umane; 
2. Evaluarea nivelului mediu de competenţă a personalului angajat în structurile 

organizatorice RATEN;  
3. Conştientizarea necesităţii dezvoltării profesionale; 
4. Dezvoltarea competenţelor profesionale ale personalului RATEN; 
5. Asigurarea continuităţii competenţelor şi expertizei dobândite în domeniu, prin 

implementarea de programe şi platforme pentru managementul şi transferul 
cunoaşterii; 

6. Asigurarea necesarului de resurse umane pentru tot spectrul de specialităţi şi 
grade de calificare de interes în domeniul nuclear; 

7. Echilibrarea cantitativă şi calitativă a necesarului de personal prin aplicarea, 
abordarea flexibilă a unor forme de încadrare în muncă a salariaţilor în afara celei 
pe bază de CIM pe perioadă nedeterminată, cu normă întreagă; 

8. Reducerea mediei de vârstă a personalului angajat în RATEN; 
9. Promovarea culturii de securitate nucleară în cadrul organizaţiei; 
10. Promovarea şi diseminarea rezultatelor obţinute în domeniul nuclear. 

Atingerea obiectivelor strategice specifice pentru dezvoltarea resurselor umane RATEN şi 
realizarea volumului de muncă necesar, se preconizează a fi realizate prin trei metode 
principale: 

 
1. Motivarea pozitivă a salariaţilor. 
În acord cu prevederile legale şi posibilitatile financiare, se accentuează politica de 

motivare pozitivă a salariaţilor, astfel încât realizările acestora să crească. Se va pune accent 
pe protejarea elitei profesionale, inclusiv prin rezolvarea unor deziderate de ordin profesional, 
dar şi unor cerinţe materiale sau socio-umane. Unul din obiective este acela că toate categoriile 
de salariaţi trebuie să răspundă corespunzător, să respecte strict disciplina muncii, legislaţia, 
normele şi reglementările din domeniul lor de activitate, să acţioneze în interesul organizaţiei 
realizând la nivelul de calitate şi termenul stabilit lucrările repartizate. Politica recompenselor în 
organizaţie urmăreşte retenţia specialiştilor şi este determinată de valorile de bază ale acesteia. 
Valorile morale, respectarea eticii profesionale, respectarea muncii, cinstea şi integritatea, 
spiritul inovativ, înţelegerea necesităţilor umane şi ajutarea colegială vor fi si in continuare 
recunoscute în sistemul de valori şi în atitudinea salariaţilor, conservate fiind aici datorită 
profilului activităţii, nivelului ridicat de  pregătire profesională şi de cultură generală a 
personalului. 
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Motivarea pozitivă a salariaţilor se va realiza printr-un sistem de recompense 
cuprinzând atât recompense directe cât şi recompense indirecte, financiare sau 
nonfinanciare, evidenţiate sintetic în continuare:  

 
 
 Salarizarea ramâne componenta centrală a sistemului de recompense. Salariile 
acordate trebuie să fie corelate cu productivitatea muncii, şi anume creşterile fondului de salarii 
trebuie să se situeze, ca ritm, în urma creşterii productivităţii. Individual, nivelul salariului se 
negociază în funcţie de importanţa şi complexitatea muncii, de nivelul studiilor, de performanţele 
şi realizările anterioare, de angajarea în proiectele prioritare ale unitaţii şi desigur în funcţie de 
volumul de muncă. 

 Sistemul de salarizare care este reglementat de legislaţia în vigoare şi de Contractul 
Colectiv de Muncă, precum şi finanţarea insuficientă a cercetării, au determinat desigur 
stabilirea unor salarii mici în comparaţie cu cele oferite în alte firme pentru forţa de muncă 
supercalificată din cercetare. Acest fapt nu motivează suficient salariaţii performanţi şi nu atrage 
tinerii să lucreze în domeniul nuclear, însă a determinat managerii din entităţile RATEN să caute 
soluţii de motivare a resurselor umane atât prin salarizare cât şi prin alte forme de recompense. 

Recompensele indirecte se vor completa şi îmbunătăţi utilizând conform legii, 
următoarele: 

 efectuarea la timp a plăţii drepturilor de concedii de odihnă, concedii medicale, 
timpului de deplasare-delegare  în alte unităţi; 

 acordarea la timp a echipamentului şi alimentaţiei de protecţie;  

Directe 

SISTEMUL DE 
RECOMPENSE 

Indirecte Nonfinanciare 

 
Salarii 

Suport financiar 
pentru masterate si 

doctorate 

Acordarea de diplome, 
medalii, 

Insigne la aniversari 

 
Sporuri la salariu 

Programarea ritmica 
a promovarilor si 

avansarilor 

Recunoasterea 
competentei 

profesionale din partea 
superiorilor 

 
Adaosuri la salariu 
 

Acordarea de 
asistenta medicala 

gratuita 

Asigurarea unor 
finaluri de cariera 

constructive 

 
        Premii 

Cadouri simbolice la 
sarbatori si 
evenimente 
deosebite 
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 efectuarea la timp a plăţii pentru asigurările medicale, asigurările pentru 
incapacitate de muncă, pensii, prime de pensionare, prime jubiliare, ajutor în 
cazuri de evenimente nedorite în familie, protecţie socială; 

 asigurarea unor forme de pregătire profesională în ţară şi străinătate; 
 acordarea unui suport financiar şi unor zile libere plătite pentru pregătirea şi 

susţinerea masteratelor şi doctoratelor; 
 organizarea ritmică a concursurilor de promovare; 
 acordarea unor zile libere plătite în cazul unor evenimente deosebite în familie;  
 acces la telefon, internet, tehnică de calcul; 
 asigurarea asistenţei medicale gratuite, analize medicale, explorări funcţionale, 

ecografii, EKG, etc.; 
 subvenţionarea transportului la şi de la locul de muncă; 
 acordarea unor cadouri simbolice cu ocazia zilelor de 8 martie şi a sărbătorilor de 

iarnă; 
Recompensele  nonfinanciare vizează acţiuni care nu vor conduce la cheltuieli directe şi se vor 
regăsi în starea de confort a angajaţilor prin asigurarea următoarelor elemente: 

- construirea unui climat de valorizare a muncii bine făcute; 
- recunoaştere din partea superiorului; 
- acordarea de diplome, medalii, insigne cu ocazia unor evenimente deosebite sau 

aniversări ale unităţii; 
- includerea in organizaţii profesionale din ţară şi străinătate, participarea alături de 

specialişti străini la proiecte de cercetare europene şi internaţionale oferindu-le astfel 
salariaţilor ocazia să îşi îmbunătăţească performanţele, să exceleze, să fie creativi să 
îşi diversifice şi îmbogăţească munca pentru a avea  un real sentiment de  realizare 
profesională; 

- asigurarea unor finaluri de carieră constructive, intâlniri festive organizate pentru cei 
care se pensionează; 

- crearea unor situaţii concurenţiale de muncă între indivizi şi grupuri pe baza 
diversificării sarcinilor, definind clar criteriile şi obiectivele pentru a solicita întregul 
potenţial productiv al angajaţilor; 

- diminuarea barierelor organizatorice şi a celor legate de condiţiile de muncă; 

- analiza, proiectarea şi reproiectarea posturilor  cu scopul definirii modului în care 
obiectivele, sarcinile, competenţele şi responsabilităţile vor fi organizate şi integrate în 
cadrul posturilor astfel încât ocuparea acestora să conducă la creşterea motivaţiei 
personalului şi realizarea unor corecţii periodice necesare.  

 

2. Angajarea de personal şi reducerea mediei de vârsta a salariaţilor. 
 Prin a doua metodă pentru realizarea obiectivelor strategice în RATEN, se promovează 

ideea că investiţia în resurse umane susţine dezvoltarea viitoare a organizaţiei. Se va continua 
aplicarea politicii de întinerire a personalului, prin angajarea de absolvenţi cu studii 
superioare, şi se va investi în procese de pregătire continuă.  

Luând în considerare obiectivele din Strategia RATEN, preconizând faptul că în anul 2021 
va începe construcţia reactorului de demonstraţie ALFRED si că perioada necesară pentru 
formarea unui specialist în domeniul nuclear este de minimum 5 ani, s-a estimat numărul de 
personal din RATEN pentru perioada 2016-2025, astfel: 
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Entitatea/  
Anul 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 

RATEN AP  25  25  25 25  25  25  25  25  25    25 

RATEN ICN 660 670 680 690 700 800 850 900 950 1000 

RATEN 
CITON 

265 265 268 270 273 276 279 281 284   287 

TOTAL 950 960 973 985 998 1101 1154 1206 1259 1312 

 
Pentru realizarea in RATEN in 2025 a unui numar de personal de 1312, estimat in 

Strategia de dezvoltare RATEN ca fiind necesar realizarii obiectivelor acesteia, precum si 
pentru planificarea anuală a angajărilor, se iau in considerare următoarele: 

a) un număr mare de angajaţi din RATEN, 410, trebuie înlocuiţi în perioada 2016 – 2025 
deoarece se vor pensiona. Aceştia, reprezentând 44,5 % din personalul existent, sunt încadraţi 
în prezent astfel: 

- 7 la RATEN Aparat Propriu,  
- 302 la RATEN ICN   
- 101 la RATEN CITON. 

De asemenea este cert că va fi inlocuit 47 % din personalul cu funcţii de conducere deoarece 
se va pensiona in următorii 10 ani.  

b) pe lânga cei 410 plecaţi prin pensionare trebuie inlocuiţi un număr mediu de 22 de 
salariaţi pe an care pleacă din RATEN din alte cauze. Se ajunge astfel la înca 220 de salariaţi 
RATEN care trebuie înlocuiţi. În plus, un nou angajat nu va fi suficient pentru acoperirea 
sarcinilor realizate de cei cu expertiză.  

c) încă 390 de salariati sunt necesari pentru a atinge obiectivele noi prevazute in 
Strategie.  

Rezultând un total de 1020 de persoane care trebuie angajate in perioada 2016 - 2025, 
se observă că este vorba de un număr mediu de 102 angajaţi pe an. Din graficul următor se 
constată numărul anual necesar de noi angajaţi in perioada 2016 – 2025: 

 
 

 

 
  
 Instituţiile de învăţământ nu furnizează, acum, anual un număr suficient de absolvenţi 

bine pregătiţi, astfel încât să acoperim golul anual de specialişti din activitatea RATEN. In plus, 
la acesta se adaugă deficitul din celelalte organizaţii din domeniul nuclear. 

 Faţă de obiectivele Programului Energetic Nuclear din România (operarea Unităţilor 1 şi 
2, construirea Unităţilor 3 şi 4, construirea depozitelor de combustibil şi deşeuri radioactive, 
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dezvoltarea reactorilor rapizi de generaţie 4), rolul RATEN va trebui să crească semnificativ în 
ceea ce priveşte formarea şi specializarea profesională, prin activităţi practice, devenind o 
componentă centrală a cadrului naţional de educaţie şi pregătire a personalului din domeniul 
nuclear (acest cadru naţional este cerut şi de Directiva 71, art. 7, pentru expertiza semnificativă 
pentru securitatea instalaţiilor nucleare). Se vor estima şi necesităţile de specialişti care trebuie 
pregătiţi pentru CNE-Cernavodă, CNCAN, ANDR sau ministerele de resort, principalele 
organizaţii implicate în procesul de desfăşurare şi de luare a deciziilor în programul nuclear 
naţional.  

 
3. Creşterea competenţelor prin pregătire profesională şi dezvoltarea 

managementului cunoaşterii. 
O a treia abordare şi o cale complementară angajării din exterior vizează managementul 

cunoştinţelor şi declanşarea unui proces de învăţare organizaţională. Cunoştinţele din mintea 
oamenilor sunt resursa cea mai importantă a RATEN şi de ea depinde nivelul de performanţă al 
acesteia. Este în atenţia conducerii obiectivul de creştere a nivelului de performanţă al 
organizaţiei. Se apreciază tot mai intens importanţa managementului cunoştinţelor. Cunoştinţele 
aparţin oamenilor şi ele reprezintă o resursă inepuizabilă care face competitivă o economie şi 
care va determina eficienţa resurselor financiare, tehnologice şi materiale ale organizaţiei.  

În domeniul managementului cunoaşterii, Peter Drucker a subliniat importanţa orientării 
spre cunoştinţele văzute ca resursă fundamentală, subliniind că singurul avantaj pe care îl 
poate avea o firmă este abilitatea de a exploata cunoştinţele obţinute de oricine şi oriunde.  

Managementul cunoaşterii este abordat în două moduri. Specialiştii din a doua generaţie 
de management al cunoaşterii, după 2001, se preocupă de împărtăşirea cunoştinţelor între 
membrii organizaţiei şi crearea unei culturi organizaţionale care permite şi încurajează schimbul 
de idei. Forţa unei echipe creşte şi în funcţie de abilitatea membrilor săi de a învăţa unul de la 
celalalt şi fiecare punct de vedere, fiecare experienţă e importantă pentru RATEN.  

Pentru o parte din personal se pune problema acumulării de cunoştinţe şi acesta trebuie 
să urmeze programe de formare şi dezvoltare profesională. Pentru segmentul majoritar, cel cu 
vârsta peste 50 de ani, respectiv pentru 59% din personalul RATEN, se pune problema 
pregătirii locţiitorilor şi transferului cunoştinţelor către aceşti locţiitori.  

După cum s-a constatat în strategiile de training şi dezvoltare a resurselor umane un 
accent deosebit trebuie pus pe transferul cunoştinţelor şi pe dezvoltarea comunicării. Au fost 
elaborate în acest sens în RATEN ICN studii privind transferul cunoştinţelor, însă, aplicarea 
concluziilor este încă în faza de proiect.  

Progresul vine din confruntarea şi depăşirea aspectelor problematice, din capacitatea de 
învăţare şi asimilare a ideilor noi, din raportarea critică la acestea. 

 
Pornind de la misiunea organizaţiei, de la considerentele de mai sus şi de la aspectele 

legale aplicabile unităţii, în RATEN, principiile care stau la baza dezvoltării tuturor proceselor de 
managementul resurselor umane, sunt:   
1. Profesionalismul. Toţi angajaţii au obligaţia de a-şi îndeplini sarcinile de serviciu cu 
responsabilitate, competenţă, eficacitate, eficienţă şi corectitudine. 
2. Responsabilitatea. Acest principiu implică asumarea răspunderii cu privire la formele, 
metodele, tehnicile şi procedeele folosite pentru îndeplinirea obiectivelor şi misiunilor specifice 
managementului resurselor umane. 
3. Eficienţa. Dezvoltarea soluţiilor informatizate de gestiune a datelor de personal.  
Asigurarea necesarului de resurse umane de calitate, cu costuri cât mai mici. 
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4. Respectarea cadrului legal. Monitorizarea aplicării prevederilor actelor normative interne 
şi internaţionale precum şi a reglementărilor interne, în activitatea de management al resurselor 
umane. 
5. Continuitatea. Activităţile de management al resurselor umane au caracter permanent şi 
se bazează pe experienţa anterioară şi transferul cunoştinţelor între generaţii. 
6. Coerenţa. Dezvoltarea unor politici şi proceduri de resurse umane coerente, unitare, şi 
nediscriminatorii. 
7. Transparenţa. Implementarea Strategiei şi managementul resurselor umane se fac în mod 
transparent, cu informarea şi participarea tuturor factorilor interesaţi. 
8. Acţiunea proactivă. Gestionarea corespunzătoare a culturii organizaţionale şi impunerea 
unui comportament modern, proactiv, eficace şi eficient al angajaţilor. 
9. Asigurarea confidenţialităţii. Datele personale privind salariaţii sunt confidenţiale. 
10. Atitudinea pozitivă. Se va acţiona pentru menţinerea unei atitudini favorabile faţă de unitate. 
 

Asigurarea formării şi specializării personalului pentru domeniul energetic nuclear din 
România, trebuie realizată ţinând seama ca obiectivele Programului Nuclear Naţional necesită 
un număr mare de specialişti cu experienţă în domeniul nuclear şi că formarea unui specialist 
necesită timp şi eforturi considerabile. RATEN trebuie să asigure specializarea personalului 
teoretică şi practică post universitară, cu asigurarea cunoştinţelor de bază specifice pentru 
diferitele posturi de lucru executive sau decizionale, din cadrul organizaţiilor implicate în 
domeniul energetic nuclear (companiile de producţie, CNCAN, Agenţia Nucleară şi pentru 
Deşeuri Radioactive, alte organizaţii sau furnizori de servicii şi produse pentru energetica 
nucleară). Educaţia, pregătirea şi managementul cunoştinţelor trebuie să fie o componentă 
majoră a misiunii RATEN deoarece fără specialişti de înaltă calificare, cu pregătire adecvată, 
realizarea obiectivelor Programului Nuclear Naţional poate fi compromisă. 

Pentru dezvoltarea resurselor umane trebuie alocat timp, resurse materiale şi personal 
corespunzător. Se va continua imbogăţirea sferei de atribuţii a compartimentelor de resurse 
umane care în prezent indeplinesc cu prioritate responsabilităţi administrative. Studiile 
economice moderne converg către ideea că beneficiile dezvoltării compartimentelor de resurse 
umane sunt mult mai mari decât costurile, iar pe termen lung, chiar devin o necesitate deoarece 
ele trebuie să gestioneze schimbările care intervin în mentalităţile oamenilor şi să contribuie la 
adaptarea continuă la ritmul actual de creştere generală. Cu susţinerea şi îndrumarea din 
partea  conducerii, compartimentele de resurse umane din RATEN urmează să se implice în 
analize diagnostic, planificare, consiliere, management strategic al planificării forţei de muncă. 
În procesul de recrutare externă, pe lângă abordarea axată pe respectarea cerinţelor legale, 
care este esenţială, trebuie sa găsească soluţii să fie testate suficient abilităţile personale şi 
interpersonale, pentru a asigura personal cu potenţial de dezvoltare profesională. Angajările nu 
vor fi singurul instrument folosit pentru a satisface cererea de personal, trebuind amplificată 
posibilităţile existente de aplicare a unor metode flexibile de alocare a sarcinilor noi, cum ar fi 
mobilitatea salariaţilor în cadrul organizaţiei, delegarea de sarcini, creşterea nivelului de 
competenţă, motivarea. Se pot folosi mecanisme non financiare ca forme de motivare, însă 
impactul promovării şi creşterilor salariale este esenţial în stimularea oamenilor să accepte 
sarcini noi. Este necesar un program de promovare a personalului pe grade profesionale care 
să stabilească frecvenţa concursurilor astfel încât într-o perioadă de trei ani să se poată 
constata că piramida gradelor ştiinţifice este una normală. În prezent jumătate din numărul de 
personal cu studii superioare încadrat în activităţi de cercetare nu este încadrat în grade 
ştiinţifice. De asemenea organizarea ritmică a concursurilor de grade ştiinţifice este necesară 
pentru a scădea limita de vârstă a grupului de cercetători ştiinţifici şi ingineri de dezvoltare 
tehnologică de la 49 de ani, spre 40 de ani cât este acum la personalul neatestat ştiinţific.  



STRATEGIA DE DEZVOLTARE A RESURSELOR UMANE RATEN PENTRU PERIOADA 2016-2025 Revizia 0 

 

pag. 18 / 27 

Politicile recompenselor în structurile organizatorice RATEN vor asigura o corelare mai 
strânsă între rezultatele individuale şi recompensele financiare primite pentru efortul depus, ştiut 
fiind faptul că limitarea recompenselor financiare în cazurile performanţelor bune conduce în 
practică la un impact negativ asupra disponibilităţii la îndeplinirea sarcinilor. Trebuie identificate 
metode noi de recompensare a performanţelor atât la nivel individual cât şi de echipă. Evoluţia 
organizaţiilor se datorează în mare măsură inovaţiilor, acţiunilor creative în toate domeniile. 
Acţiunile creative sunt dependente de climatul de muncă, de moralul şi de motivaţia angajaţilor. 
În RATEN, organizaţie în care managementul de vârf este puternic angajat, se intenţionează să 
li se aloce tot mai multe responsabilităţi strategice oamenilor cei mai creativi iar deciziile sa fie 
tot mai descentralizate.  
 

CAPITOLUL V. PLAN DE ACŢIUNI  

  
 Obiectivul strategic Formarea şi dezvoltarea profesională a specialiştilor în activităţi de 
cercetare dezvoltare şi inginerie tehnologică în domeniul nuclear, transferul cunoaşterii, stabilit 
în Strategia de dezvoltare RATEN se va realiza simultan cu obiectivele strategice specifice 
pentru dezvoltarea resurselor umane stabilite în prezenta Strategie, prin acţiunile prezentate în 
continuare: 
 

Obiective strategice specifice pentru dezvoltarea 
resurselor umane RATEN/ Acţiuni 

 Responsabili 

Obiectiv strategic specific 1. Modernizarea la toate nivelurile a proceselor de management al 
resurselor umane.  
1.1. Implementarea de politici, reglementări, proceduri care să permită îmbunătăţirea 

modului de îndeplinire a funcţiilor manageriale în domeniul resurselor umane, la 
toate nivelurile ierarhice ale organizaţiei. 

1.2. Programe de perfecţionare a pregătirii personalului cu funcţii de conducere şi celui 
cu atribuţii de execuţie din structurile de management resurse umane.  

1.3. Asimilarea şi extinderea practicilor manageriale de generaţie avansată, inclusiv a 
celor specifice managementului cunoaşterii. 

1.4. Stabilirea unor indicatori de performanţă privind managementul resurselor umane, la 
toate nivelurile organizaţiei. 

1.5. Realizarea funcţiei de control-reglare în vederea revizuirii şi actualizării strategiei de 
resurse umane.  

1.6. Dezvoltarea în continuare a reţelei informatice din unitate si subunităţi. 
1.7. Perfecţionarea sistemului de evidenţă şi administrare electronică a datelor de 

personal. 
1.8. Implementarea unor măsuri pentru dezvoltarea coeziunii interne a personalului, 

perfecţionarea sistemului de comunicare, îmbunătăţirea climatului de muncă şi 
creşterea solidarităţii în cadrul RATEN. 

1.9. Identificarea şi aplicarea unor metode noi de motivare a personalului. 
1.10. Asigurarea şi menţinerea remuneraţiilor la un nivel suficient de mare pentru 

recrutarea, păstrarea şi motivarea angajaţilor. 
1.11. Diseminarea cunoştinţelor privind managementul resurselor umane şi pregătirea 

factorului uman, dobândite în cadrul programelor de cercetare, în cadrul stagiilor de 
pregătire şi cu ocazia deplasărilor externe. 

1.12. Dezvoltarea colaborării interne în domeniul managementului resurselor umane. 
Organizarea de întâlniri de lucru între entităţile RATEN. 

1.13. Introducerea unor modele organizatorice flexibile pentru îmbunătăţirea utilizării 
personalului în funcţie de priorităţile de CDIT. 

1.14. Îmbunătăţirea structurii fiecărui compartiment de resurse umane prin încadrarea a 

- Conducerile 
RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON; 

- Şefii entităţilor 
organizatorice 

din 

 RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON 
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cel puţin unui specialist resurse umane cu responsabilităţi în activităţi strategice cu 
pronunţat caracter creativ şi în activităţi de consultanţă.  
 

Obiectiv strategic specific 2. Evaluarea nivelului mediu de competenţă  a personalului angajat 
în structurile organizatorice RATEN. 
2.1. Stabilirea indicatorilor pentru evaluarea nivelului de competenţă pentru personalul 

din fiecare entitate şi a modului de monitorizare a nivelului mediu de competenţă 
(pondere personal atestat ştiinţific, doctori, doctoranzi, personal autorizat CNCAN, 
personal multiplu specializat etc).  

2.2. Evaluarea nivelului mediu de competenţă a personalului angajat în RATEN. 

2.3. Elaborarea, aprobarea şi aplicarea unui Plan de acţiuni pentru creşterea nivelului 
mediu de competenţă, urmărind fiecare indicator. 

2.4. Elaborarea si implementarea unei noi Metodologii de evaluare si apreciere a 
factorului uman din RATEN. 

- Conducerile 
RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON; 

- Şefii entităţilor 
organizatorice 

din 

 RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON 
 

Obiectiv strategic specific 3. Conştientizarea necesităţii dezvoltării profesionale 
3.1. Crearea unei culturi a învăţării permanente pe parcursul întregii activităţi, încurajarea 

învăţării informale. 
3.2. Stabilirea de măsuri pentru a încuraja tot personalul să adopte o atitudine 

interogativă şi de învăţare continuă. 
3.3. Îmbunătăţirea  accesului la învăţare, a mecanismelor de sprijinire a participării. 
3.4. Încurajarea angajaţilor să acceseze niveluri superioare de pregătire.  
3.5. Intensificarea preocupărilor pentru îmbunătăţirea continuă a nivelului cunoştinţelor, 

deprinderilor, competenţelor, precum şi conştientizarea beneficiilor care rezultă în 
urma acestui demers, atât pe plan organizaţional cât şi individual. 

3.6. Crearea de stimulente pentru învăţare, prin conturi personalizate pentru învăţare, prin 
facilităţi pentru participare şi alocarea de fonduri speciale. 

3.7. Recunoaşterea beneficiilor învăţării prin promovarea în clase/niveluri de salarizare, 
alocarea de responsabilităţi şi limite de competenţă superioare, recunoaştere 
publică. 

3.8. Elaborarea unui Ghid al carierei lucrătorului din activitatea de cercetare şi inginerie 
tehnologică din domeniul nuclear. 

3.9. Perfecţionarea activităţilor din sfera motivaţiei şi a relaţiilor de muncă, astfel încât să 
se obţină creşterea gradului de satisfacţie a personalului în raport cu propriile 
aşteptări profesionale şi, totodată, armonizarea intereselor organizaţiei cu acelea ale 
angajaţilor săi. 
 

- Conducerile 
RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON; 

- Şefii entităţilor 
organizatorice 

din 

 RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON 
 

Obiectiv strategic specific 4. Dezvoltarea competenţelor profesionale ale personalului 
RATEN 
4.1. Modernizarea sistemului de formare continuă a personalului, astfel încât acesta să 

asigure competenţa profesională necesară. 
4.2. Stabilirea obiectivelor pentru programele de pregătire. 
4.3. Dimensionarea şi evaluarea necesităţilor de calificare şi pregătire.  
4.4. Stabilirea unui procent de creştere anuală a cheltuielilor cu pregătirea profesională a 

salariaţilor subunităţilor, prevăzute BVC RATEN.  
4.5. Includerea în Programele de pregătire profesională a unor forme diversificate şi unor 

căi flexibile şi alternative pentru dobândirea cunoştinţelor, deprinderilor şi 
competenţelor necesare organizaţiei şi potrivite cu circumstanţele personale. 

4.6. Identificarea şi dezvoltarea competenţelor pe niveluri superioare de pregătire.  
Întocmirea catalogului competenţelor. 

4.7. Întocmirea Registrului specialiştilor în scopul creşterii transparenţei, recunoaşterii 
meritelor profesionale şi al accesului rapid la cercetătorii relevanţi pentru rezolvarea 

- Conducerile 
RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON; 

- Şefii entităţilor 
organizatorice 

din 

 RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON 
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în colaborare a unor problematici specifice lucrărilor de cercetare sau pentru 
informarea oricărui tânăr interesat.  

4.8. Dezvoltarea unor instrumente speciale de formare profesională pentru personalul 
care ocupă posturi cheie în organizaţie. 

4.9. Asigurarea de programe periodice de pregătire profesională, având în vedere 
formarea, menţinerea şi îmbunătăţirea competenţelor instituţionale şi alinierea la cele 
mai noi standarde şi bune practici aplicabile, pentru toate ariile de expertiză 
relevante.  

4.10. Constituirea unei platforme e-learning pentru a facilita salariaţilor RATEN accesul 
rapid la resursele de învăţare în format electronic ale sucursalelor.  

4.11. Adoptarea unei soluţii de instruire interactivă on-line a salariaţilor RATEN. 
4.12. Dezvoltarea – îmbunătăţirea unor Programe de mentorat. 
4.13. Stimularea implicării specialiştilor din cercetare ca experţi evaluatori pentru proiecte 

din competiţii naţionale şi internaţionale. Identificarea cerinţelor şi criteriilor pentru 
înscrierea ca expert evaluator; accesarea bazelor naţionale şi internaţionale. 

4.14. Ridicarea calităţii profesionale a salariaţilor în vederea creşterii capacităţii lor de a 
face faţă mediului concurenţial din Uniunea Europeană prin trimiterea la specializări 
la universităţi şi institute de prestigiu din străinătate. 

4.15. Dezvoltarea cooperarii internationale si cresterea numarului de specialisti implicati in 
relatiile cu parteneri externi. 

4.16. Specializarea potenţialilor directori de proiecte, în managementul şi administrarea 
proiectelor de cercetare dezvoltare in vederea creşterii potenţialului de participare la 
licitaţiile naţionale de proiecte şi în Programele Cadru de cercetare ale Uniunii 
Europene. 

4.17. Elaborarea şi implementarea unor programe de formare profesională pentru 
dezvoltarea competenţelor necesare activităţilor privind reactorii de generaţie IV. 

4.18. Formarea şi perfecţionarea specialiştilor pentru realizarea evaluărilor impactului 
potenţial cumulat asupra factorilor de mediu pentru obiective nucleare (respectiv 
pentru reactorii de noua generaţie) în vederea elaborării documentaţiilor de mediu. 

4.19. Dezvoltare de programe de instruire pentru însuşirea permanentă a cerinţelor din 
domeniul protecţiei mediului şi a modului de îndeplinire a acestora în ceea ce 
priveşte elaborarea documentaţiilor de mediu pentru obiective nucleare. 

4.20. Instruirea specialiştilor în vederea însuşirii metodologiilor şi codurilor utilizate în 
evaluările de impact asupra tuturor factorilor de mediu (apă, aer, sol, faună, floră). 

4.21. Elaborarea planului evoluţiei profesionale a personalului în vederea pregătirii rutei 
profesionale a acestuia şi asigurării necesarului de competenţă pentru activităţile 
cheie din RATEN. 

4.22. Elaborarea programului cadru de formare la nivelul fiecărei sucursale, pentru 
integrarea noilor veniţi în RATEN. 

4.23. Elaborarea şi aplicarea pe categorii de posturi a programelor de pregătire 
profesionala înainte de  definitivarea pe post a noilor angajaţi şi stabilirea criteriilor de 
numire a mentorilor. 

4.24. Dezvoltarea Centrului de Pregătire din RATEN ICN. 
 

Obiectiv strategic specific 5. Asigurarea continuităţii competenţelor şi expertizei dobândite în  
domeniu, prin implementarea de programe şi platforme pentru managementul şi transferul 
cunoaşterii. 
5.1. Identificarea cunostintelor critice pentru domeniul nuclear. Stabilirea şi adoptarea unui 

plan de măsuri pentru conservarea acestora. 
5.2. Identificarea necesităţilor de menţinere şi dezvoltare a competenţelor personalului de 

cercetare, identificarea sectoarelor/specializărilor critice ameninţate să rămână fără 
expertiză, stabilirea obiectivelor pentru programele de pregătire şi / sau cerinţelor de 
angajare. 

5.3. Utilizarea programelor de transferul cunoştinţelor de la salariaţii aflaţi în pragul 

- Conducerile 
RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON; 

- Şefii entităţilor 
organizatorice 

din 
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pensionării, către locţiitorii desemnaţi pentru a asigura continuitatea activităţii şi 
menţinerea/conservarea cunoaşterii, se va generaliza în toate  entităţile organizatorice 
din RATEN. 

5.4. Creşterea interesului salariaţilor pentru eforturi susţinute de atragerea fondurilor 
pentru dezvoltarea activităţii de cercetare. 

5.5. Stabilirea şi adoptarea unui plan de măsuri pentru menţinerea şi dezvoltarea 
potenţialului uman de cercetare-dezvoltare şi a bazei de cunoştinţe în domeniu. 

5.6. Constituirea şi întărirea echipelor de specialişti, compuse din persoane de vărste 
diferite, între 25-60 ani, permiţând instruirea unor tineri cu potenţial imaginativ, intuitiv 
şi de muncă pe lângă un personal cu o foarte bogată experienţă. 

5.7. Creşterea atractivităţii domeniului nuclear în rândul tinerei generaţii prin organizarea 
unor acţiuni de promovare specifice (Porţi deschise, Scoală de vară, etc.) şi 
înfiinţarea unui Centru de informare în oraşul Mioveni. 

5.8. Stabilirea unui calendar al manifestărilor şi organizarea acţiunilor de promovare. 
5.9. Formarea continuă şi dezvoltarea profesională de specialişti în domeniile de 

activitate specifice prin implicarea personalului cu experienţă în diferite etape ale 
pregătirii universitare (licenţă, master, doctorat) şi prin realizarea unui transfer de 
cunoaştere eficient. 

5.10. Asigurarea suportului pentru corelarea programelor educaţionale universitare şi 
postuniversitare cu necesităţile de pregătire în domeniul nuclear. 

5.11. Facilitarea schimbului de experienţă privind formele de pregătire universitară şi 
postuniversitară relevante. 

5.12. Elaborarea unor programe pentru transferul cunoştinţelor şi implementarea unor 
metode noi de învăţare. 

5.13. Demersuri pentru introducerea de noi discipline în planurile de învăţământ în 
vederea dezvoltării şi formării resursei umane pentru reactori de generaţie IV. 
 

 RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON 
 

Obiectiv strategic specific 6. Asigurarea necesarului de resurse umane pentru tot spectrul de 
specialităţi şi grade de calificare de interes în domeniul nuclear. 
6.1. Actualizarea evaluărilor privind necesarul de resurse umane pentru tot spectrul de 

specialităţi şi grade de calificare. 
6.2. Identificarea necesităţilor de dezvoltare a competenţelor existente, stabilirea 

cerinţelor pe termen mediu şi lung pentru domeniile de activitate relevante existente. 
6.3. Identificarea ariilor de expertiză pentru care este necesară dezvoltarea 

competenţelor proprii şi identificarea necesarului de resurse umane calificate 
aferente. 

6.4. Asigurarea de personal calificat pentru realizarea activităţilor. Stabilirea şi aplicarea  
unor Programe anuale de recrutare a resurselor umane şi de dezvoltare a carierei 
personalului. 

6.5. Angajarea anuală a unui număr de absolvenţi şi specialişti cu cea mai bună 
pregătire, cel puţin egal cu numărul de personal cu studii superioare plecat în anul 
anterior din structurile organizatorice de cercetare ale RATEN. 

6.6. Creşterea numărului de personal atestat ştiinţific şi în special cu gradele I şi II. 
6.7. Creşterea ponderii doctorilor şi doctoranzilor în totalul cercetătorilor. 
6.8. Stabilirea unor cerinţe standard pe categorii de personal,  pentru recrutare, pornind 

de la necesitatea asigurării de resurse umane cu potenţial ridicat de dezvoltare 
profesională. 

6.9. Stabilirea şi adoptarea unui plan de măsuri pentru creşterea motivării pentru o 
carieră în cercetare în domeniul nuclear. 

6.10. Asigurarea remuneraţiilor la un nivel suficient de mare pentru recrutarea, păstrarea şi 
motivarea angajaţilor. 

6.11. Reducerea mişcărilor de personal, stabilizarea cercetătorilor valoroşi prin acordarea 
unor drepturi salariale motivante. 

- Conducerile 
RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON; 

- Şefii entităţilor 
organizatorice 

din 

 RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON 
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6.12. Iniţierea şi dezvoltarea de parteneriate cu universităţi, pentru derularea de programe 
de formare, adaptate la cerinţele actuale şi cu perspective de carieră în RATEN. 
 

Obiectiv strategic specific 7. Echilibrarea cantitativă şi calitativă a necesarului de personal prin 
aplicarea, abordarea flexibilă a unor forme de încadrare în muncă a  salariaţilor în afara celei pe 
bază de contract individual de muncă pe perioadă nedeterminată, cu norma întreagă. 
7.1. Identificarea categoriilor de activităţi, lucrări,  care pot fi realizate cu personal încadrat 

cu contract individual de muncă pe perioadă determinată, cu timp parţial sau pe bază 
de contract de colaborare. Analiza eficienţei utilizării acestor forme de muncă pentru 
fiecare categorie de activităţi identificate, stabilirea şi aplicarea procedurilor interne 
necesare.   

7.2. Introducerea în reglementările interne a prevederilor necesare aplicării programului de 
lucru intermitent. 

7.3. Consultarea salariaţilor şi şefilor structurilor organizatorice pentru stabilirea locurilor 
de muncă unde pot fi utilizate programe de lucru flexibile sau program de lucru 
intermitent. 

 

- Conducerile 
RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON; 

- Şefii entităţilor 
organizatorice 

din 

 RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON 
 

Obiectiv strategic specific 8. Reducerea mediei de vârstă a personalului angajat în 
RATEN. 
8.1. Analiza vârstei medii pe categorii de personal şi pe activităţi şi stabilirea priorităţilor 

programului anual cu posturile şi numărul de personal pensionabil care poate fi 
înlocuit, precum şi a vârstei medii a noilor angajaţi. 

8.2. Stabilirea cerinţelor pentru angajare şi organizarea concursurilor.   
8.3. Elaborarea şi aplicarea programelor de transfer a cunoaşterii pentru preluarea postului 

de către noii angajaţi. 
8.4. Stabilirea procedurilor şi completarea CCM pentru utilizarea în activitatea de cercetare 

dezvoltare a voluntarilor selectaţi dintre studenţii cu rezultate deosebite. Stabilirea 
specialiştilor care vor îndruma şi forma voluntarii o perioadă de timp înainte de 
pensionare, pentru facilitarea transferului cunostinţelor în puncte cheie ale activităţii.  

8.5. Atragerea de tineri absolvenţi de studii superioare, tineri cercetători, doctoranzi, 
postdoctoranzi, masteranzi, dar şi de cercetători cu experienţă pentru a îmbina 
entuziasmul şi forţa tinerilor cu expertiza şi tenacitatea seniorilor; 

8.6. Atragerea tinerilor talentaţi spre cariera de cercetare, prin organizarea de concursuri 
pentru lucrările de licenţă sau disertaţie, pentru lucrări publicate în revista RATEN ICN 
sau prezentate la manifestări ştiinţifice organizate de RATEN. 

8.7. Instituirea unor recompense pentru tinerii sub 35 de ani din RATEN, pentru cele mai 
bune lucrări ştiinţifice publicate în ţară, publicate în străinătate şi pentru cele mai bune 
lucrări cu aplicabilitate practică. 

8.8. Întărirea colaborării cu mediul academic universitar, la nivel naţional şi internaţional. 
 

- Conducerile 
RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON; 

- Şefii entităţilor 
organizatorice 

din 

 RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON 
 

Obiectiv strategic specific 9. Promovarea culturii de securitate nucleară în cadrul 
organizaţiei 
9.1. Intensificarea acţiunilor pentru implementarea principiului conform căruia securitatea 

nucleară are prioritate în toate activităţile legate de instalaţiile nucleare şi prevalează 
asupra altor cerinţe, luarea deciziilor în chestiuni legate de securitatea nucleară 
făcându-se în acord cu acest principiu. 

9.2. Stabilirea responsabilităţilor atât ale personalului de conducere, cât şi ale personalului 
de execuţie, pentru dezvoltarea şi menţinerea culturii de securitate nucleară la nivelul 
structurilor RATEN şi al întregii organizaţii. 

9.3. Implementarea pentru întreg personalul RATEN, pe domeniile de activitate ale 
acestuia, a unor module de pregătire special dedicate dezvoltării, menţinerii şi 
îmbunătăţirii culturii de securitate nucleară. 

- Conducerile 
RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON; 

- Şefii entităţilor 
organizatorice 

din 

 RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON 
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9.4.  Iniţierea de cursuri de pregătire/ calificare pentru personalul propriu în mod periodic în 
domeniile protecţiei radiologice şi al mediului, prevenirea şi combaterea traficului ilicit 
de materiale nucleare şi radioactive, controlul de garanţii, situaţii de urgenţă. 

9.5. Organizarea de evenimente care contribuie la promovarea culturii de securitate 
nucleară. 

9.6. Asigurarea schimbului de informaţii şi experienţă cu organisme internaţionale, 
autorităţi de reglementare şi control omoloage din UE. 

9.7. Măsuri pentru asigurarea unui mediu propice pentru raportarea condiţiilor anormale 
sau/ şi neconformităţilor, astfel încât personalul să fie încurajat să identifice şi să 
semnaleze potenţiale probleme relevante pentru securitatea nucleară fără teama de 
repercusiuni din partea angajatorului. 

9.8. Program de măsuri care să asigure mecanismele prin care angajaţii să îşi poată 
exprima opiniile şi să aducă la cunostinţa conducerii orice nereguli, îngrijorări sau alte 
aspecte de interes, precum şi propunerile de îmbunătăţire, cu încredere şi în siguranţă. 

9.9. Elaborarea şi implementarea Procedurii de evaluare şi rezolvare a aspectelor 
raportate de personal, urmărind respectarea priorităţilor proporţional cu importanţa 
potenţială pentru securitatea nucleară a problemelor sesizate şi asigurând că modul 
de soluţionare se comunică persoanei care a efectuat raportarea, precum şi altor 
membri ai personalului, în funcţie de relevanţă. 

9.10 Dezvoltarea unor instrumente adecvate şi stabilirea unor indicatori relevanţi pentru a 
monitoriza evoluţia culturii de securitate nucleară în cadrul organizaţiei, în conformitate 
cu standardele şi bunele practici internaţionale aplicabile. 

 

Obiectiv strategic specific 10. Promovarea şi diseminarea rezultatelor obţinute în domeniul 
nuclear. 
10.1 Identificarea rezultatelor aplicabile din programele de cercetare şi dezvoltare relevante 

şi includerea acestora în evaluările privind funcţionarea în condiţii de securitate 
nucleară a instalaţiilor nucleare, pentru identificarea oportunităţilor de îmbunătăţire a 
performanţelor în acest domeniu. 

10.2 Identificarea şi utilizarea oportunităţilor pentru promovarea rezultatelor obţinute în 
activităţile RATEN, inclusiv prin organizarea de manifestări ştiinţifice. 

10.3 Transmiterea anuală a rezultatelor Conferinţei Internaţionale a ICN la IAEA pentru 
înscrierea în baza de date internaţională INIS.DB.  

10.4 Participări la manifestări ştiinţifice internaţionale şi publicare de articole ştiinţifice în 
publicaţii relevante în domeniu. 

10.5 Diseminarea realizărilor şi ofertei de servicii pe site-ul sucursalelor. 
10.6 Diseminarea mai accentuată în instituţiile de învăţământ a activităţilor şi rezultatelor, 

realizarea de conferinţe pe tema energiei nucleare, a binefacerilor şi pericolelor din 
partea acesteia, a necesităţii nonproliferării pentru educaţia populaţiei, conferinţe 
despre mediu, tot în vederea educării populaţiei. 

10.7 Organizarea de întâlniri anuale programate între specialişti RATEN şi specialişti CNE 
Cernavodă, Agenţia Nucleară şi pentru Deşeuri Radioactive, CNCAN, sau alte entităţi 
din domeniul nuclear. 

10.8 Organizarea de întâlniri, manifestări, pentru identificarea căilor de comunicare între 
partenerii din cercetare şi industrie. 

10.9 Lansarea de propuneri pentru dezvoltarea infrastructurii de cercetare. Studii de 
fezabilitate. 
 

- Conducerile 
RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON; 

- Şefii entităţilor 
organizatorice 

din 

 RATEN AP, 

RATEN ICN şi 

 RATEN CITON 
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CAPITOLUL VI. VALORIFICAREA COMPETENŢELOR ŞI POTENŢIALULUI RESURSELOR 
UMANE 

 
Folosirea potenţialului uman la întreaga lui valoare va conduce la valorificarea la 

maximum a tuturor mijloacelor materiale şi băneşti, a tuturor posibilităţilor oferite de baza 
tehnico-materială de care dispune RATEN.  

 
Implementarea prezentei Strategii va contribui la atingerea obiectivelor Strategiei de 

dezvoltare RATEN pe perioada 2015-2025 şi va conduce la obţinerea rezultatelor preconizate: 
Rezultate preconizate Valorificare 

Creşterea volumului de servicii şi produse pentru 
partenerii interni şi externi 

 Asigurarea suportului pentru exploatarea în  
siguranţă a CNE-Cernavodă;  
 Participarea la managementul şi extinderea 
duratei de viata la CNE-Cernavodă; 
 Participare la implementarea de proiecte 
naţionale şi internaţionale în domeniul energeticii 
nucleare; 
 Asigurarea soluţiilor pentru gospodărirea în 
siguranţă a deşeurilor radioactive şi a 
combustibilului nuclear uzat; 
 Transferul cunoaşterii 

Creşterea capabilităţii RATEN de a răspunde cu 
promtitudine şi profesionalism la solicitările 
instituţiilor cu responsabilităţi în domeniul nuclear 
(CNE-Cernavodă, CNCAN, ANDR, etc) 
Dezvoltarea competenţei şi expertizei în domeniul 
reactorului de tip CANDU 

Creşterea contribuţiei la Programele de cercetare 
COG şi CANDU Energy aferente filierei CANDU 

Dezvoltarea de tehnologii pentru reactori avansaţi 
Susţinerea noilor strategii energetice pentru 
creşterea gradului de ardere şi reducerea deşeurilor 
radioactive 

Creşterea volumului de servicii de specialitate şi 
dezvoltarea de echipamente specifice domeniului  

Creşterea aportului la nivel naţional pentru 
dezvoltarea domeniului energetic  

Construcţia demonstratorului ALFRED 
- Asigurarea contribuţiei Romậniei la dezvoltarea 
noului concept de reactor GEN IV răcit cu plumb;  

 - Dezvoltarea competenţelor în domeniu 

 
Pentru utilizarea competenţelor şi potenţialului resurselor umane în procesul de pregătire 

a noilor generaţii de specialişti, în fiecare subunitate RATEN se vor organiza ritmic Programe de 
pregătire generală pentru noii angajaţi, utilizând lectori interni, având în vedere următoarele 
considerente: 

 Integrarea în activitate a noilor angajaţi poate fi accelerată prin transmiterea într-un 
cadru organizat a unor cunoştinţe dobândite de generaţiile mai vechi din RATEN; 

 RATEN este obligată să funcţioneze cu un număr redus de personal şi piaţa forţei de 
muncă nu oferă calificări speciale, astfel că pentru acoperirea responsabilităţilor o soluţie 
poate fi creşterea performanţelor resurselor umane de care dispunem prin instruirea 
acestora;  

 Comunicarea între salariaţi în cadrul unor seminarii interactive dezvoltă baza de 
cunoaştere din organizaţie, stimulează lucrul în echipă şi permite constituirea şi 
consolidarea relaţiilor între angajaţi; 

 Creşte media nivelului de competenţă profesională pentru un număr mare de salariaţi;   
 Prin utilizarea lectorilor din RATEN şi dotărilor proprii, se realizează cu costuri reduse 

pregătirea generală a noilor angajaţi. 
Noii  angajaţi  indiferent de locul de muncă pe care îl vor ocupa în RATEN, au nevoie de 

un minim de cunoştinţe profesionale pentru a nu întâmpina dificultăţi în buna realizare a 
sarcinilor de muncă. Ei trebuie să ştie ce s-a realizat în RATEN şi ce se aşteaptă de la ei.  
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 În cadrul Programelor de pregătire generală pentru noii angajaţi se vor organiza 
seminarii interactive pentru tematici specifice fiecărei subunităţi, la acestea adăugându-se 
tematici generale RATEN: 

1. Mediu, calitate, securitate şi sănătate în muncă. Cultura de calitate; 
2. Legislaţie, reglementări, standardizare; 
3. Situaţii de urgenţă, prevenire şi protecţie; 
4. Tehnologia informaţiilor şi sistemul informaţional; 
5. Protecţia proprietăţii intelectuale; 
6. Transfer tehnologic şi valorificarea rezultatelor activităţii de bază a RATEN; 
7. Participarea în activităţi ştiinţifice şi tehnice la nivel internaţional; 
8. Protecţia fizică şi protecţia informaţiilor clasificate; 
9. Sistemul economico-financiar în activitatea RATEN;  
10. Securitate nucleară. Cultura de securitate nucleară;  
La elaborarea Suportului de curs şi la recomandarea Bibliografiei se vor respecta 

următoarele cerinţe generale privind conţinutul şi prezentarea prelegerilor: 
- Prezentarea bazelor teoretice generale pentru tematica abordată; 
- Evidenţierea specificului activităţii în RATEN pe tematica prezentata; 
- Prezentarea realizărilor şi experienţei în domeniul specific în ultimii 30 de ani; 
-Importanţa şi necesitatea domeniului specific în ansamblul activităţii organizaţiei şi 

semnificaţia pentru energetica nucleară; 
- Aşteptări şi direcţii viitoare privind activităţile aferente tematicii; 
- Legislaţie, reglementari, autorizări în vigoare în organizaţie şi organisme de 

reglementare, autorizare şi control. 
La final, se vor completa chestionare de evaluare, se vor acorda certificatele de 

participare şi se va publica în format electronic Manualul de pregătire generală pentru iniţierea 
în activităţi din domeniul nuclear, având ca autori lectorii care au elaborate suporturile de curs. 

Mentoringul, ca metodă de dezvoltare a personalului, se utilizează în procesele de 
training şi evaluare oferite angajaţilor din structurile RATEN. Fiecare şef ierarhic are datoria să 
fie un mentor pentru subordonaţii săi. Şefii structurilor organizatorice trebuie să folosească 
principiile şi programele de mentorat pentru a dezvolta echipe bine pregătite, flexibile şi capabile 
să se adapteze la mediul economic în continuă schimbare.  

În vederea organizării de stagii pentru absolvenţi, în RATEN sunt desemnaţi mentori şi se 
aplică Legea 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolvenţii de învăţământ superior şi 
Hotărârea Guvernului nr. 473/2014 pentru aprobarea Normelor metodologice. Aceste 
reglementări au adaptat legislaţia română în materie la cerinţele UE, în vederea facilitării 
tranziţiei tinerilor din sistemul educaţional către piaţa muncii, cu accent pe: promovarea 
accesului tinerilor absolvenţi de învăţământ superior pe piaţa muncii către un loc de muncă 
decent şi durabil corespunzător studiilor absolvite; condiţii bune de muncă şi de consolidare a 
formării profesionale; reglementarea condiţiilor minime care caracterizează un stagiu ca fiind de 
calitate - definirea obiectivelor profesionale; durata rezonabilă; protecţie socială şi remuneraţie 
adecvată; drepturi şi obligaţii ferme pentru toate părţile implicate prin încheierea de acorduri 
contractuale în care sunt implicate întreprinderile, dar şi serviciile publice de ocupare.  

Pentru valorificarea competenţelor salariaţilor cu experienţă, prin Programe de mentoring, 
elaborate cu ocazia fiecărui concurs de angajare, se va extinde această metodă de pregătire la 
toţi tinerii nou angajaţi asigurând transferul de cunoaştere interpersonal. Pe lângă atribuţiile de 
serviciu prevăzute în fişa postului, mentorii desemnaţi vor asigura pregătirea noilor angajaţi la 
cerinţele specifice activităţii postului, în domeniul energeticii nucleare.  
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Valorificarea competenţelor şi potenţialului resurselor umane se realizează prin accesarea 
unor direcţii noi de activitate în baza cunoştinţelor dobândite de personalul existent sau 
identificate la noii angajaţi, prin transferul cunoaşterii sau managementul cunoştinţelor. 

 

CAPITOLUL VII. IMPLEMENTAREA, MONITORIZAREA ŞI EVALUAREA REALIZĂRII 
STRATEGIEI     

 
 Fiecare entitate asigură implementarea principiilor, politicilor şi programelor în activitatea 

proprie, raportează realizările şi formulează propuneri de actualizare.   
Obiectivele strategice specifice pentru dezvoltarea resurselor umane RATEN se vor 

materializa, ulterior, prin programe specifice. Acestea vor cuprinde, la rândul lor, în mod detaliat, 
acţiunile şi măsurile necesare pentru realizarea fiecărui obiectiv strategic, termenele de 
realizare şi responsabilităţile de implementare. 

În raport cu activităţile specifice procesului managementului resurselor umane, 
principalele elemente care trebuie urmărite la stabilirea Programelor specifice în domeniul 
resurselor umane în entităţile RATEN sunt: 

1. măsura în care elementele specifice funcţiei de resurse umane, aşa cum sunt 
concepute prin strategia funcţională şi politicile aferente, corespund cerinţelor de implementare 
a strategiei de ansamblu a organizaţiei; 

2. planificarea forţei de muncă; 
3. profesiile şi meseriile specifice organizaţiei a căror acoperire este critică; 
4. vârsta medie a personalului, pe ansamblu, pe profesii şi meserii, pe compartimente; 
5. planul forţei de muncă şi componentele acestuia: planul de recrutare, planul de formare 

şi perfecţionare, planul de promovare; 
6. fluctuaţia personalului; 
7. recrutarea personalului: sursele posibile şi formele de efectuare; 
8. selecţia personalului: formele de efectuare, criteriile de referinţă, procedurile folosite; 
9. integrarea psihosocioprofesională a noilor angajaţi, folosirea factorilor de influenţă, 

pregătirea condiţiilor necesare, responsabilităţi; 
10. aprecierea personalului - obiective, criterii, corelarea cu nivelul de retribuire; 
11. promovarea personalului - principii, criterii, planul de promovare; 
12. evidenţa personalului; 
13. retribuirea, sistemul de salarizare, nivelurile salariilor, condiţiile de salarizare, controlul 

stabilirii salariilor şi al respectării prevederilor legislative şi normative; 
14. motivarea materială şi nematerială a personalului; 
15. formarea şi perfecţionarea personalului, stabilirea cerinţelor imediate şi de perspectivă, 

generale şi individuale de formare şi perfecţionare, metodele şi mijloacele folosite, planul de 
formare şi perfecţionare, conţinutul şi metodologia programelor, infrastructura materială a 
programelor, controlul şi evaluarea rezultatelor acestora; 

16. activităţile şi serviciile cu caracter social; 
17. relaţiile cu sindicatele. 

CAPITOLUL VIII. SURSE DE FINANŢARE 

 
Asigurarea necesarului de resurse umane calificate, menţinerea şi dezvoltarea 

competenţelor în domeniu a reprezentat şi reprezintă o preocupare constantă a RATEN pentru 
susţinerea angajamentelor asumate pe termen mediu şi lung. Pentru a răspunde obiectivelor şi 
direcţiilor de acţiune, propuse în prezentul document, strategia de resurse umane pentru 2016-
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2025 va avea în vedere următoarele priorităţi: Angajarea unui număr de personal suficient, 
întinerirea personalului şi creşterea nivelului de competenţă al salariaţilor. 

Activităţile necesare implementării Strategiei sunt susţinute după caz, din surse de 
finanţare proprii, din Programe de cercetare naţionale sau europene, sau sunt realizate în 
cooperare cu parteneri din ţară şi străinătate precum şi prin participarea la forme de pregătire 
gratuite.  

Având în vedere recunoaşterea pe plan intern şi internaţional a importanţei strategice a 
entităţilor din sistemul nuclear naţional, pentru realizarea unui cadru de motivare a tinerilor şi 
personalului cu un nivel ridicat de pregătire profesională să lucreze în domeniu, este necesar să 
fie adoptat un Statut al personalului din domeniul nuclear. 

Personalul RATEN este implicat în activităţi de cercetare, proiectare, punere în funcţiune, 
expertizare, mentenanţă, exploatare şi asigurare suport tehnic şi ştiinţific pentru instalaţii 
nucleare.  

Prevederile convenţiilor internaţionale şi legislaţiei române stabilesc că este o 
obligativitate a statului aceea de a asigura suficiente resurse de finanţare pentru instalaţiile 
nucleare şi pentru cele din infrastructura critică a ţării.  

CAPITOLUL IX. CONCLUZII 

 
Pentru ca politicile de resurse umane să-şi atingă obiectivele, să răspundă cât mai bine 

scopurilor şi să poată fi aplicate în practica, este necesar ca acestea să îndeplinească o serie 
de cerinţe: 

- să fie în concordanţă cu obiectivele, strategiile şi politicile generale ale organizaţiei; 
- să corespundă culturii organizaţiei, sa reflecte şi să susţină valorile acesteia; 
- să acopere domeniile de activitate cele mai importante ale funcţiunii de resurse umane; 
- să aibă o bază reală şi legală şi să fie în concordanţă cu cerinţele convenţiilor, 

acordurilor, reglementărilor interne şi internaţionale în domeniul nuclear; 
- să fie clar formulate, cu participarea cât mai largă la procesul de elaborare a lor, a  

persoanelor care urmează să le aplice; 
- să fie corelate între ele; 
- să fie cât mai transparente şi să atragă un număr cât mai mare de personal la 

conceperea şi transpunerea lor în practică. 
Strategia de dezvoltare a  resurselor umane RATEN a fost elaborată ţinând cont de 

prevederile legale, convenţiile şi acordurile internaţionale în domeniul nuclear, de cultura 
organizaţiei, de strategiile şi politicile în curs de implementare, de opiniile şi intenţiile conducerii 
şi angajaţilor cu rol în implementarea acesteia. 

Principiile, politicile şi obiectivele privind resursele umane RATEN trebuie tratate şi 
aplicate unitar în toate entităţile RATEN pentru ca rezultatele să fie cele aşteptate.  

Pentru implementarea şi monitorizarea rezultatelor aplicării Strategiei de dezvoltare a 
resurselor umane RATEN se va constitui un Grup de lucru care va raporta Directorului General 
RATEN. Analiza stadiului de implementare se va realiza la fiecare doi ani. Actualizarea 
Strategiei de dezvoltare a resurselor umane RATEN se va face în funcţie de priorităţile 
organizaţiei, ale  Programului Nuclear Naţional şi revizuirea intermediară se va realiza până în 
anul 2020. 

Aplicarea Strategiei de dezvoltare a resurselor umane RATEN, este esenţială pentru 
realizarea Strategiei de dezvoltare RATEN pentru perioada 2015 - 2025. 

Schimbul de generaţii în RATEN este iminent şi acesta se va rezolva prin soluţii inovative, 
care trebuie aduse şi implementate treptat cu o contribuţie majoră din partea noii generaţii. 


