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Abrevieri

ALFRED — Advanced Lead Fast Reactor European Demonstrator

ANDR - Agentia Nucleara si pentru Deseuri Radioactive

ANRE - Agentia Nationala de Reglementare in domeniul Energiei

ANCSI — Autoritatea Nationala pentru Cercetare $tiintifica si Inovare

BVC — Bugetul de Venituri si Cheltuieli
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CE - Comisia Europeana

COG - CANDU Owners Group

EURATOM - Comunitatea Europeana a Energiei Atomice

GEN IV—- Reactori de Generatie IV

IAEA — Agentia Internationala pentru Energie Atomica, Viena

ISCIR — Inspectia de Stat pentru Controlul Cazanelor, Recipientelor sub Presiune si
Instalatiilor de Ridicat

INIS.DB - International Nuclear Information System Date Base

PNN — Programul Nuclear National

PNCDI — Programul National de Cercetare Dezvoltare si Inovare

RATEN — Regia Autonoma Tehnologii pentru Energia Nucleara

RATEN AP — Regia Autonoma Tehnologii pentru Energia Nucleara Aparat Propriu

RATEN CITON — Centrul de Inginerie Tehnologica Obiective Nucleare, Sucursala RATEN

RATEN ICN — Institutul de Cercetari Nucleare, Sucursala RATEN

TRIGA-ICN — Reactorul de cercetare TRIGA

UE — Uniunea Europeana
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STRATEGIA DE DEZVOLTARE A RESURSELOR UMANE RATEN
PENTRU PERIOADA 2016-2025

CAPITOLUL I. CONSIDERATII GENERALE

Regia Autonoma Tehnologii pentru Energia Nucleara este o regie strategica de
importanta nationala, infiinfata la 1 octombrie 2013, prin divizarea partiala a Regiei Autonome
pentru Activitati Nucleare Drobeta Turnu Severin, in urma separarii activitafilor de cercetare,
dezvoltare, inginerie tehnologica si suport tehnic pentru energetica nucleard, in vederea
mentinerii si dezvoltarii acestor activitati pentru Programul Energetic Nuclear National.

Actul constitutiv a fost reprezentat de Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr. 54 din 29
mai 2013, aprobata prin Legea nr. 302 din 15 Noiembrie 2013.

RATEN, cu sediul pe platforma nucleara de la Mioveni, strada Campului nr.1, Judeful
Arges, are in componenta doua Sucursale:

» RATEN Institutul de Cercetari Nucleare Pitesti;
> RATEN Centrul de Inginerie Tehnologica pentru Obiective Nucleare Magurele.

Misiunea RATEN a fost stabilitd {inand cont de prioritatile energetice la nivel national si
european, de necesitatea utilizarii in scopuri pasnice a energiei nucleare, de acordurile,
conventiile si tratatele internationale la care Romania este parte. Misiunea vizeaza consolidarea
si dezvoltarea suportului stiintific si tehnologic pentru energetica nucleara, prin:

e asigurarea suportului stiintific si tehnologic pentru operarea in conditii de siguranta si
competitivitate a Unitatilor 1 si 2, participarea la actiunile de finalizare a Unitatilor 3 si 4
de la Cernavoda;

e participarea la elaborarea studiilor/analizelor de securitate privind extinderea duratei de
viata a Unitatilor 1 si 2 de la Cernavoda;

e asigurarea suportului stiintific si tehnologic pentru construirea de noi centrale nucleare;

e promovarea pe termen mediu si lung a reactorilor avansati de generatie IV;

e managementul Tn conditii de siguranta al combustibilului nuclear ars si al deseurilor
radioactive;

e operarea, dezvoltarea si utilizarea in conditi de securitate nucleara si protectie a
mediului a infrastructurii necesare pentru desfasurarea programelor de cercetare —
dezvoltare;

e asigurarea combustibilului nuclear necesar functionarii reactorului TRIGA-ICN;

e promovarea, dezvoltarea si aplicarea tehnologiilor nucleare in medicina, industrie si
agricultura adaugand o contributie importanta la cresterea standardului de viata in
beneficiul cetatenilor;

e promovarea sustinuta a cooperarii si colaborarii la nivel national si international,
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e educatia si pregatirea specialistilor in domeniu.
Principalele domenii de activitate sunt:

e Dezvoltarea de tehnologii necesare asigurarii suportului stiintific si tehnic national pentru
domeniul de energetica nucleara in vederea functionarii in conditii de securitate nucleara
a instalatiilor aferente domeniului;

o Dezvoltarea componentei de cercetare-dezvoltare existente, urmarind si implicarea in
programele de extindere a duratei de viata a Unitatilor 1 si 2 in functiune, gestionate de
managementul CNE Cernavods;

e Dezvoltarea de tehnologii pentru noi tipuri de reactori nucleari energetici de generatie 1V;

e Dezvoltarea de tehnologii pentru managementul combustibilului nuclear ars si al
deseurilor radioactive;

¢ Productia de radioizotopi pentru aplicatii neenergetice;

o Activitati de cercetare stiintifica, proiectare si inginerie tehnologica;

o Activitati specifice cooperarii internationale in domeniu;

e Pregatirea specialistilor in domeniul nuclear si managementul cunostintelor;

e Dezvoltarea serviciilor de specialitate, in calitate de organizatie tehnica suport, pentru
administratiile publice centrale;

e Programe de informare publica.

Activitatea RATEN, se realizeaza cu respectarea normelor specifice de securitate
nucleara, de protectie a personalului, a populatiei, a proprietatii si a mediului inconjurator, a
prevederilor legale privind drepturile de autor, protectia informatiilor clasificate, precum si a
reglementarilor internationale. Avand in vedere complexitatea si importanta muncii, profilul
activitafii si dotarea cu instalatii, aparatura, echipamente specifice, se impune o disciplina a
muncii deosebita si un nivel ridicat de competenta. Activitatea se desfasoara intr-un obiectiv
nuclear si de aceea o mare parte din salariati trebuie sa se stabileasca drepturi si obligatii
suplimentare fata de salariatji din alte domenii de activitate.

Regia Autonoma Tehnologii pentru Energia Nucleara asigura continuitatea activitatilor
de cercetare stiintifica si proiectare, suport pentru energetica nucleara, initiate in Roméania in
anul 1971 in cadrul Institutului pentru Tehnologii Nucleare, infiintat in baza HCM nr. 148 din 17
februarie 1970, cu principalul obiectiv, dezvoltarea bazei stiintifice si tehnice necesare Programului
national pentru energetica nucleara. In noiembrie 1970, la cererea Guvernului Romaniei privind
necesitatea infiintarii unui institut care sa asigure suportul tehnic si stiintific in cadrul programului
national de energetica nucleara, o misiune de experti ai Agentiei Internationale pentru Energia
Atomica de la Viena, a avizat favorabil propunerea de infiintare.

In prezent, existenta expertizei in domeniul energetic nuclear reprezintd o problem&
cheie pentru dezvoltarea durabila a energeticii nucleare pe plan mondial.

In reglementérile internationale care guverneazd domeniul nuclear se acordd o
importantd semnificativd obligatiilor privind asigurarea competentelor resurselor umane. in
acest sens exista cerinte explicite in Directiva 71/2009 a Consiliului Europei precum si in
Conventia de Securitate Nucleara ratificata de tara noastra prin Legea nr. 43/1995, in care se
stipuleaza in mod direct in art.11 ca statele vor lua mdasurile corespunzatoare, astfel incat sa fie
disponibil un numar suficient de personal calificat, cu pregétire, instruire si reciclare, adecvate
pentru toate activitatile legate de securitate in, sau pentru, fiecare instalatie nucleara, pe toaté
durata de viatd a acesteia. Domeniile semnificative pentru securitatea instalatiilor nucleare
necesita o gama larga de specialitati.
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Ca urmare, pentru RATEN, organizatie responsabild pentru suportul tehnic national al
energeticii nucleare, asigurarea resurselor umane calificate a reprezentat si va reprezenta in
continuare o preocupare constanta.

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

o Strategia nationala de dezvoltare a domeniului nuclear in Romania si Planul de actiune
pentru implementarea acestei strategii, aprobate prin Hotararea Guvernului nr. 1259
din 7 noiembrie 2002;

o Strategia nationala de securitate si sigurantd nucleara, aprobata prin Hotararea
Guvernului nr. 600/2014;

e Strategia nationala de cercetare, dezvoltare si inovare 2014-2020, aprobata prin
Hotararea Guvernului nr. 929/2014;

o Strategia de dezvoltare RATEN, aprobata prin Hotararea Consiliului de Administratie
RATEN, nr. 7 din 30 martie 2015;

e Strategia Energetica a Romaéniei pentru perioada 2007-2020, actualizata pentru
perioada 2011-2020.

CAPITOLUL Il. NECESITATEA Sl ROLUL STRATEGIEI DE RESURSE UMANE

Pornind de la dificultatile intdmpinate Tn asigurarea personalului de specialitate pentru
realizarea lucrarilor contractate si abordarea unor obiective noi, care sa conduca la dezvoltarea
organizatiei, s-a constatat necesitatea unei Strategii de dezvoltare a resurselor umane RATEN.
Deficitul de personal in domeniul nuclear si lipsa interesului tinerilor pentru acest domeniu se
manifesta atat Tn tara cat si in strainatate.

Intr-un context international in care teoria si practica in domeniul resurselor umane au
cunoscut o evolutie semnificativa, o strategie de dezvoltare a resurselor umane, poate sa
reprezinte un instrument util, care sa faciliteze atingerea obiectivelor RATEN prin:

o utilizarea unor modalitati sistematice de actiune;

e abordare unitara a problematicilor de management al resurselor umane;

¢ identificarea si adoptarea celor mai bune practici, prin care sa se utilizeze si dezvolte

capitalul uman de care dispune organizatia, cu eficienta maxima;

o stabilirea unor programe de actiuni pentru rezolvarea adecvata a problemelor,

evaluarea continua, asigurarea consecventei i evitarea riscului deciziilor de moment.

Existenta Strategiei de dezvoltare a resurselor umane RATEN trebuie sa faciliteze
identificarea si aplicarea metodelor de atragere, integrare si mentinere a oamenilor performanti
in organizatie, de crestere a nivelului mediu de competentd a personalului si de scadere a
mediei de varsta a acestuia.

Punctul de plecare in adoptarea Strategiei de dezvoltare a resurselor umane RATEN este
conturarea clara a rolului pe care salariatii 1l au in unitate, acceptarea faptului cd oamenii sunt
cei care dau viata organizatiilor, intretin functionarea si chiar ei sunt organizatia. G.M. Herington
spunea “O organizatie reprezinta efortul combinat al unor indivizi’. O crestere a gradului de
dezvoltare a unei firme presupune un efort constant al fiecarui salariat.

In Contractul Colectiv de Muncad RATEN, negociat intre Administratie si reprezentantii
angajatilor s-a convenit: Administratia RATEN recunoaste c& salariatii constituie resursa cea
mai importanta pentru bunul mers al Regiei. In acest sens isi propune ca prin politica de resurse
umane pe care o promoveazd S& asigure cresterea cu prioritate a competentei acesteia,
realizarea unui nivel de cointeresare materiald si de motivare adecvat cerinfelor, in raport cu
importanta sociald a muncii $i a domeniului de activitate.
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In situatia n care pentru RATEN informatiile si cunostintele pe care le detin oamenii
reprezinta resursa primara in realizarea obiectului de activitate, importanta si locul angajatilor
sunt recunoscute. RATEN activeaza intr-un domeniu de varf al tehnicii si ca urmare mai mult
decét in alte institutii, in RATEN este important rolul specialigtilor si s-au facut constant eforturi
pentru atragerea personalului cu cel mai inalt nivel de pregatire profesionald. In procesul de
asigurare a resurselor umane organizatia trebuie sa fie potrivitd pentru oameni si in mod special
pentru cei cu competente deosebite. Strategia de resurse umane vizeaza nu numai asigurarea
necesarului de personal ci si schimbarea organizationala. Mediul ei intern, in ansamblu, trebuie
sa atraga tineri competenti, intreprinzandu-se actiuni care sa i {ind pentru mult timp n interiorul
organizatiei. Sunt abordate proiecte noi, de interes pe plan international, care pot creste
interesul atat al specialistilor cat si al tinerilor cercetatori. Astfel, obiectivele majore ale RATEN
vizeaza:

e Contributji la dezvoltarea reactorilor de Generatie Ill*;
e Contributji la dezvoltarea reactorilor de Generatie IV;
e Productia combustibilului nuclear TRIGA cu uraniu usor imbogatit;
e Productia tintelor de molibden pentru uz medical;
e Promovarea RATEN ca organizatie suport pentru IAEA Tn domeniul securitatii nucleare;
e Realizarea unui Centru National de Informare Publica si Pregatire in domeniul energeticii
nucleare;
¢ Implementarea de noi programe de cercetare dedicate altor forme de energie;
e Dezvoltarea competentelor in domeniul stocarii carbonului.
Realizarea acestor proiecte si obtinerea performantei necesita oameni performanti si
relatii profesionale performante.
Strategia de dezvoltare a resurselor umane RATEN este o strategie de dezvoltare
organizationala orientata catre oameni.
Importanta rolului resurselor umane la nivelul organizatiei este evidenta prin prisma
urmatoarelor considerente:

o Resursele umane reprezinta vectorul creativ si coordonator al dezvoltarii economico-

financiare a organizatiei;

¢ Resursele umane influen{eaza intr-o masura decisiva eficacitatea utilizarii altor resurse

si in special a resurselor materiale si financiare;

o Resursele umane reprezinta singurul factor de productie capabil sa creeze noi valori;

o Resursele umane reprezinta creatorul si stimulatorul mijloacelor de productie;

o Potentialul uman reprezinta factorul principal al cresterii economice si sursa principala

a dinamismului organizatiei.

Astfel, ca principala componenta a forielor de productie, resursele umane, prin interventie
directd si indirecta, conditioneaza existenta organizatiei si a activitafii acesteia si asigura
valorificarea resurselor de care dispune.

O importanta deosebita se acorda capacitaiii creative a resurselor umane, intrucat
aceasta reprezinta suportul fundamental al inovarii, cea care intereseaza cu prioritate orice
organizatie si cu atat mai mult intereseaza o unitate cu profilul de activitate specific RATEN.

Interventia factorului uman in dinamica eficientei economice a intregii activitati este
dependenta de nivelul de competenta al salariatilor si este realizata prin sistemul de norme si
reglementari interne, structurile organizatorice, cooperarea si schimbul de experientd in
activitate, precum si prin corelarea intereselor individuale cu cele colective.
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CAPITOLUL lil. SITUATIA CURENTA A RESURSELOR UMANE

Pentru perioada 2015 — 2025, a fost aprobata prin Hotararea Consiliului de Administratie
RATEN, nr. 7 din 30 martie 2015, Strategia de dezvoltare RATEN care a avut in vedere
optiunile energetice, in contextul Strategiei nationale a Roméaniei pentru o dezvoltare durabila.
Orizonturi 2013-2020-2030 si al obiectivelor si prioritatilor Uniunii Europene pentru domeniul
energetic. Documentul a luat in considerare stadiul actual atins la nivel national in activitatile de
cercetare-dezvoltare si inginerie tehnologica in domeniul nuclear, proiectele si activitatile
internationale aflate in desfasurare sau propuse pentru viitor, experienta si competenta
acumulata in domeniu pana in prezent, precum si obligatiile legale ce deriva din conventiile,
tratatele si acordurile la care Romania este parte. In ceea ce priveste resursele umane,
documentul stabileste cd misiunea RATEN vizeaza consolidarea si dezvoltarea suportului
stiintific si tehnologic pentru Programul Nuclear National si pentru realizarea acestuia trebuie sa
se asigure educatia si pregatirea specialigtiior Tn domeniu, managementul cunostintelor,
mentinerea capacitafii resursei umane romanesti, prin programe educationale de formare
continua, ca element fundamental al culturii de securitate nucleara.

Strategia de dezvoltare RATEN care se aplica din martie 2015, contine un Capitol privind
necesarul de resurse umane, si stabileste Obiectivul strategic 11 Formarea si dezvoltarea
profesionalad a specialistilor in domeniul cercetarii dezvoltarii si ingineriei tehnologice nucleare,
transferul cunoasterii.

Strategia de dezvoltare RATEN stabileste de asemenea prioritatile pentru realizarea
directiilor strategice propuse in domeniul resurselor umane:

o respectarea cerinfelor din Directiva 71/ 2009 a Consiliului Europei si din
Conventia de Securitate Nucleara;

o atragerea tinerilor in domeniul cercetarii si ingineriei tehnologice, dezvoltarea
competentelor, folosirea corespunzatoare a potentialului uman concomitent cu
respectarea aspiratiilor acestuia;

¢ managementul cunostintelor si declansarea unui proces de invatare
organizationala, bazat pe transferul cunostintelor si pe dezvoltarea comunicarii.

Analizand demersurile efectuate pentru asigurarea resurselor umane pentru domeniul
nuclear s-a constatat ca acestea au fost perturbate in timp de factori externi dintre care cel mai
dificil de evitat a fost lipsa resurselor financiare pentru cercetare si lipsa specialigtilor de pe piata
fortei de munca.

In tabelele urmatoare este prezentat numarul de personal nou angajat in sucursalele
RATEN si numarul de personal plecat in perioada 01.10.2013 -31.12.2015:

Situatia angajarilor la RATEN ICN in 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 si maistri 14 13 18 45
TOTAL 23 40 27 90
Media de var_s}a_a noilor angajati 35 34 37

(la data angaijarii)
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Situatia plecarilor de personal de la RATEN ICN in 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 si maigtri 2 7 9 18
TOTAL 11 22 27 60

Media de véarsta a celor plecati

(la data plecarii) 53 57 57

Situatia angajarilor la RATEN CITON in 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 si maigtri - - - -

TOTAL - 17 - 17
Media de varsta a noilor angajatj
(la data angajarii) - 32 )

Situatia plecarilor de personal de la RATEN CITON in 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 si maigtri - 1 - 1
TOTAL 7 18 21 46
Media de varsta a celor plecati
(la data plecarii) 51 52 45

Se constata ca media de varsta a celor plecati din RATEN a fost mai mare decat media
de varsta a noilor angajati, insa acest fapt nu a determinat o reducere semnificativa a mediei de
varsta a personalului RATEN.

Structura personalului in RATEN si Tn subunitatile sale, pe categorii de varsta la data de
01.01.2016, este urmatoarea:

Pondere Numaér de personal
Categoria de varsta in total

PR'ZF_?E;a' TOTAL RATEN | RATEN AP | RATENICN | RATEN CITON
Sub 30 ani 79 - 57 22
Intre 30 si 40 de ani 41% 118 9 72 37
Intre 40 si 50 de ani 177 3 128 46
Intre 50 si 60 de ani 394 6 289 99
Intre 60 si 65 de ani 59% 131 2 100 29
Peste 65 23 - 16 7
Total personal RATEN 922 20 662 240

Asa cum rezulta din diagramele urmatoare, personalul cu varsta intre 50 si 60 de ani are
ponderea cea mai mare in resursele umane angajate in prezent in RATEN ICN si RATEN
CITON.
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La RATEN ICN personalul cu varsta peste 50 de ani reprezinta 62% si in urmatorii 10
ani trebuie treptat sa transfere cunostintele unei generatii noi.

In RATEN CITON situatia este similara, media de varsté este de 49 de ani, personalul cu
varsta peste 50 de ani reprezentand 56% din total angajati.

RATEN

mSub 30 ani M Intre 30 si 40 de ani
M Intre 40 si 50 de ani M Intre 50 si 60 de ani

M Intre 60 si 65 de ani M Peste 65

RATEN ICN

W Sub 30 ani M Intre 30 si 40 de ani
M Intre 40 si 50 de ani @ Intre 50 si 60 de ani
M Intre 60 si 65 de ani W Peste 65

RATEN AP

W Sub 30 ani W Intre 30 si 40 de ani
m Intre 40 si 50 de ani m Intre 50 si 60 de ani

W Intre 60 si 65 de ani W Peste 65

RATEN CITON

mSub 30 ani M Intre 30 si 40 de ani
W Intre 40 si 50 de ani m Intre 50 si 60 de ani

HIntre 60 si 65 de ani M Peste 65

Nivelul de cunoastere adecvat activitatii de cercetare dezvoltare in domeniul nuclear este
atins dupa un numar de ani de experienta. De aceea, aici varsta medie a personalului este mai
ridicata si reducerea mediei de varstd a cercetatorilor nu constituie totusi un obiectiv in sine.
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Problemele se pun cand cunoasterea dobandita la nivelul organizatiei nu e asimilata de
generatiile viitoare. Ca urmare, preocuparea majora este in ceea ce priveste transferul cat mai
eficient al cunostintelor salariatilor cu experienta catre noua generatie.

Personalul din activitatea de baza a RATEN include tineri cu studii superioare neatestati
stiintific, personal atestat stiintific, doctori, doctoranzi, experti ai IAEA, experti ai unor organisme
interne si internationale, in domenii de interes pentru RATEN. Din tabelele urmatoare se
constata ponderea personalului cu studii superioare atestat pe grade stiintifice si media de
varsta a acestuia in RATEN ICN si RATEN CITON:

Tabelul 1. Situatia personalului RATEN ICN atestat pe grade stiintifice si neatestat, la data de
1 ianuarie 2016:

. Numarul de | Media de

Categoria de personal .

personal varsta
Total personal cu studii superioare Tncadrat in activitati de CDIT 264 47
Personal cu studii superioare neatestat incadrat in activitati de

134 40

CDIT
Personal atestat stiintific, din care: 130 53
CS1,IDT1 5 64
CS2,IDT2 18 60
CS3,IDT 3 78 53
CS, IDT 29 49
Ponderea personalului atestat in total studii superioare din 499
cercetare: °

Tabelulul 2. Situatia personalului RATEN CITON atestat pe grade stiintifice si neatestat,
la data de 1 ianuarie 2016:

Categoria de personal Numarul de | Media de
personal varsta

Total personal cu studii superioare incadrat in activitati de CDIT 134 50
Personal cu studii superioare neatestat incadrat in activitati de CDIT 55 39
Personal atestat stiintific, 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 in total studii superioare din cercetare: 59%

Exista dificultati in satisfacerea de catre salariatii RATEN a cerintelor emise de ANCSI
privind promovarea pe grade stiintifice. Specificul activitatii, impune un grad ridicat de
confidentialitate, care limiteaza posibilitatile de diseminare a rezultatelor. Acest lucru rezulta atat
din prevederile legale privind protectia informatiilor clasificate in activitatea de cercetare
dezvoltare din domeniul nuclear, cat si din faptul ca in cadrul proiectelor internationale exista un
anumit nivel de confidentialitate impus de parteneri.

Un numar de peste 500 de salariati RATEN, reprezentdnd peste 56% din totalul
angajatilor, pentru a-si indeplini sarcinile trebuie sa detina autorizaiji/ permise de exercitare a
activitatii/ atestate, obtinute intern sau de la organisme de reglementare si control (CNCAN,
ISCIR, ANRE etc).
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Pentru mentinerea si dezvoltarea acestei categorii de salariati se fac eforturi financiare si
materiale semnificative, pe care acest personal trebuie sa le amortizeze raméanand o perioada
cat mai indelungata in organizatie. De aceea se considera acceptabil ca media de varsta a
personalului autorizat din RATEN ICN este de 52 de ani. Cei autorizati sa desfasoare activitati
in instalatii nucleare au media de vérsta de 48 de ani, iar in instalatii clasice de 55 de ani. Daca
luam Tn considerare ca pregatirea unui specialist in domeniul nuclear si autorizarea de catre
CNCAN este un proces programat si controlat si nu poate fi realizat in mai putin de 5 ani,
constatam ca va fi dificil de rezolvat situatia resurselor umane din aceste categorii.

In prezent, se urmareste includerea in programele de autorizare a celor mai tineri salariati
posibili si se iau masuri de stabilizare a acestora pe o perioada cat mai mare pentru a reduce
costurile finale ale procesului de autorizare. Tn aceste conditii in care se mentine personal in
varsta, rezultd ca pentru compensare, pentru a reduce media de varsta per total, varsta
personalului la angajare trebuie sa fie cat mai scazuta si personalul pregatit pentru inlocuirea
celui care se pensioneaza trebuie sa fie cat mai tanar.

Pentru integrarea noilor angajati, de la primul contact cu activitatea se urmareste ca ei sa
inteleaga organizatia, metodele si practicile generale necesare bunei desfasurari a activitatii,
cerintele legale si reglementarile interne pe care trebuie sa le respecte, rolul postului ocupat,
drepturile si obligatiile, responsabilitatile si atributiile, sa li se faciliteze cunoasterea colaboratorilor
si sa li se ofere toate resursele necesare si disponibile pentru a-si desfasura activitatea n
conditii optime. Din aceste considerente sunt inclusi in primele trei zile intr-un program de
pregétire initiala. Tn continuare, in majoritatea sectoarelor de activitate noii angajati parcurg
programe de pregatire pentru preluarea postului, sub coordonarea unor mentori. Urmatoarea
forma de pregatire este organizata la nivelul subunitatii si consta intr-un program de pregatire
generala pentru activitati in domeniul nuclear, cu lectori din RATEN.

Activitatea din domeniul nuclear este puternic reglementata atat in {ara cat si pe plan
international. Pe langa cadrul legislativ specific domeniului nuclear, activitatilor RATEN Ii se
aplica si legislatia specifica cercetarii stiintifice si desigur cea pentru activitatile clasice (ISCIR,
protectia mediului, proteciie fizica, protectia informatiilor clasificate, protectia proprietatii
industriale etc). Cunostintele evolueaza intr-un ritm deosebit, cadrul legislativ si mediul socio-
economic sunt in continua schimbare si Tnvatarea continua este imperios necesara pentru a
face fata intr-un domeniu de varf al stiintei si tehnicii. Ca urmare, fiecare entitate din structura
RATEN elaboreaza anual programe de formare profesionala continua. Se utilizeaza fara a fi
insa generalizate, programe de transferul cunostintelor de la salariatii aflati in pragul
pensiondrii, catre loctiitorii desemnati pentru asigurarea continuitafi activitati - si
mentinerii/conservarii cunoasterii.

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

Resursele umane constituie Tn mod evident cel mai important factor pentru activitatea de
cercetare stiintifica de performanta. Strategia de dezvoltare a resurselor umane RATEN pentru
perioada 2016-2025 urmareste atragerea tinerilor sa lucreze in cercetare, dezvoltarea
competentelor, folosirea corespunzatoare a potentialului personalului concomitent cu
respectarea aspiratiilor acestuia, prin:

= Asigurarea unor locuri de munca stabile si relativ bine remunerate, intr-o structura
organizatorica functionala pe termen lung, cu vizibilitate in tara si strainatate;

= Asigurarea cu personal competent;

= Asigurarea unei cariere in cercetare;
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= Dezvoltarea profesionalda a angajatilor, formarea profesionald continua, dobéandirea de
cunostinte avansate, necesare in activitatea profesionals;

= Cresterea performantelor individuale si colective;

= Realizarea personala Tn cadrul si in afara organizatiei;

= Calitatea superioara a muncii prestate si atingerea nivelului de excelent3;

= Evaluarea performantelor;

= Recunoasterea profesionals;

= Recompensarea elitelor;

= Consultarea salariatilor.

Ca si alte organizatii de cercetare din Romania, RATEN functioneaza intr-un mediu
dinamic si este necesar ca pe fiecare post sa fie oameni competenti pentru a asigura un colectiv
de calitate, cu toate caracteristicile necesare obtinerii succesului.

Luand in 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 competenta a personalului angajat in structurile
organizatorice RATEN;

3. Constientizarea necesitatii dezvoltarii profesionale;
4. Dezvoltarea competentelor profesionale ale personalului RATEN;
5. Asigurarea continuitatii competentelor si expertizei dobandite in domeniu, prin

implementarea de programe si platforme pentru managementul si transferul
cunoasterii;

6. Asigurarea necesarului de resurse umane pentru tot spectrul de specialitati si
grade de calificare de interes in domeniul nuclear;

7. Echilibrarea cantitativa si calitativa a necesarului de personal prin aplicarea,
abordarea flexibila a unor forme de incadrare in munca a salariatilor in afara celei
pe baza de CIM pe perioada nedeterminata, cu norma intreaga;

8. Reducerea mediei de varsta a personalului angajat in RATEN;

9. Promovarea culturii de securitate nucleara in cadrul organizatiei;

10. Promovarea si diseminarea rezultatelor obtinute in domeniul nuclear.

Atingerea obiectivelor strategice specifice pentru dezvoltarea resurselor umane RATEN si
realizarea volumului de munca necesar, se preconizeaza a fi realizate prin trei metode
principale:

1. Motivarea pozitiva a salariatilor.

In acord cu prevederile legale si posibilitatile financiare, se accentueazi politica de
motivare pozitiva a salariatilor, astfel incét realizarile acestora sa creasca. Se va pune accent
pe protejarea elitei profesionale, inclusiv prin rezolvarea unor deziderate de ordin profesional,
dar si unor cerinte materiale sau socio-umane. Unul din obiective este acela ca toate categoriile
de salariati trebuie sa raspunda corespunzator, sa respecte strict disciplina muncii, legislatia,
normele si reglementarile din domeniul lor de activitate, sa actioneze in interesul organizatiei
realizand la nivelul de calitate si termenul stabilit lucrarile repartizate. Politica recompenselor in
organizatie urmareste retentia specialigtilor si este determinata de valorile de baza ale acesteia.
Valorile morale, respectarea eticii profesionale, respectarea muncii, cinstea si integritatea,
spiritul inovativ, intelegerea necesitatilor umane si ajutarea colegiala vor fi si in continuare
recunoscute in sistemul de valori si in atitudinea salariatilor, conservate fiind aici datorita
profilului activitatii, nivelului ridicat de pregatire profesionala si de cultura generala a
personalului.
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Motivarea pozitiva a salariatilor se va realiza printr-un sistem de recompense
cuprinzdnd atat recompense directe cat si recompense indirecte, financiare sau
nonfinanciare, evidentiate sintetic in continuare:

SISTEMUL DE
RECOMPENSE
Directe Indirecte Nonfinanciare
Suport financiar Acordarea de diplome,
Salarii pentru masterate si medalii,
doctorate Insigne la aniversari
Programarea ritmica Recunoasterea
Sporuri la salariu a promovarilor si competentei
avansarilor profesionale din partea
superiorilor
Acordarea de Asigurarea unor
Adaosuri la salariu asistenta medicala finaluri de cariera
gratuita constructive
Cadouri simbolice la
Premii sarbatori si
evenimente
deosebite

Salarizarea ramane componenta centrala a sistemului de recompense. Salariile
acordate trebuie sa fie corelate cu productivitatea muncii, si anume cresterile fondului de salarii
trebuie sa se situeze, ca ritm, in urma cresterii productivitatii. Individual, nivelul salariului se
negociaza in functie de importanta si complexitatea muncii, de nivelul studiilor, de performantele
si realizarile anterioare, de angajarea in proiectele prioritare ale unitatii si desigur in functie de
volumul de munca.

Sistemul de salarizare care este reglementat de legislatia in vigoare si de Contractul
Colectiv de Munca, precum si finantarea insuficientd a cercetérii, au determinat desigur
stabilirea unor salarii mici in comparatie cu cele oferite in alte firme pentru forta de munca
supercalificata din cercetare. Acest fapt nu motiveaza suficient salariatii performanti si nu atrage
tinerii sa lucreze in domeniul nuclear, insa a determinat managerii din entitatile RATEN sa caute
solutii de motivare a resurselor umane atat prin salarizare cat si prin alte forme de recompense.

Recompensele indirecte se vor completa si imbunatati utilizdnd conform legii,
urmatoarele:
o efectuarea la timp a platii drepturilor de concedii de odihna, concedii medicale,
timpului de deplasare-delegare in alte unitatj;
e acordarea la timp a echipamentului si alimentatiei de proteciie;
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o efectuarea la timp a plati pentru asigurarile medicale, asigurarile pentru
incapacitate de munca, pensii, prime de pensionare, prime jubiliare, ajutor in
cazuri de evenimente nedorite in familie, protectie socialg;

e asigurarea unor forme de pregatire profesionala in {ara si strainatate;

e acordarea unui suport financiar si unor zile libere platite pentru pregatirea si
sustinerea masteratelor si doctoratelor;

e organizarea ritmica a concursurilor de promovare;

e acordarea unor zile libere platite in cazul unor evenimente deosebite in familie;

e acces la telefon, internet, tehnica de calcul;

e asigurarea asistentei medicale gratuite, analize medicale, explorari functionale,
ecografii, EKG, etc.;

e subventionarea transportului la si de la locul de munca;

e acordarea unor cadouri simbolice cu ocazia zilelor de 8 martie si a sarbatorilor de
iarna;

Recompensele nonfinanciare vizeaza actiuni care nu vor conduce la cheltuieli directe si se vor
regasi in starea de confort a angajatilor prin asigurarea urmatoarelor elemente:

- construirea unui climat de valorizare a muncii bine facute;

- recunoagtere din partea superiorului;

- acordarea de diplome, medalii, insigne cu ocazia unor evenimente deosebite sau
aniversari ale unitatii;

- includerea in organizatii profesionale din tara si strdinatate, participarea alaturi de
specialisti straini la proiecte de cercetare europene si internationale oferindu-le astfel
salariatilor ocazia sa isi imbunatateasca performantele, sa exceleze, sa fie creativi sa
isi diversifice si imbogateasca munca pentru a avea un real sentiment de realizare
profesional3;

- asigurarea unor finaluri de cariera constructive, intalniri festive organizate pentru cei
care se pensioneaza;

- crearea unor situafii concurentiale de munca intre indivizi si grupuri pe baza
diversificarii sarcinilor, definind clar criteriile si obiectivele pentru a solicita Tntregul
potential productiv al angajatilor;

- diminuarea barierelor organizatorice si a celor legate de conditiile de munca;

- analiza, proiectarea si reproiectarea posturilor cu scopul definirii modului in care
obiectivele, sarcinile, competentele si responsabilitatile vor fi organizate si integrate in
cadrul posturilor astfel incat ocuparea acestora sa conduca la cresterea motivatiei
personalului si realizarea unor corectii periodice necesare.

2. Angajarea de personal si reducerea mediei de varsta a salariatilor.

Prin a doua metoda pentru realizarea obiectivelor strategice in RATEN, se promoveaza
ideea ca investitia in resurse umane sustine dezvoltarea viitoare a organizatiei. Se va continua
aplicarea politicii de intinerire a personalului, prin angajarea de absolventi cu studii
superioare, si se va investi in procese de pregatire continua.

Luénd in considerare obiectivele din Strategia RATEN, preconizand faptul ca in anul 2021
va incepe constructia reactorului de demonstratie ALFRED si ca perioada necesara pentru
formarea unui specialist in domeniul nuclear este de minimum 5 ani, s-a estimat numarul de
personal din RATEN pentru perioada 2016-2025, astfel:
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iﬂﬁfatea’ 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025
RATEN AP 25 | 25 | 25 | 25 25 | 25 | 25 | 25 | 25 | 25
RATENICN | 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 anualé a angajarilor, se iau in considerare urmatoarele:

a) un numar mare de angajati din RATEN, 410, trebuie Tnlocuiti in perioada 2016 — 2025
deoarece se vor pensiona. Acestia, reprezentand 44,5 % din personalul existent, sunt incadrati
in prezent asftfel:

- 7 la RATEN Aparat Propriu,

- 302 la RATEN ICN

- 101 la RATEN CITON.

De asemenea este cert ca va fi inlocuit 47 % din personalul cu functii de conducere deoarece
se va pensiona in urmatorii 10 ani.

b) pe langa cei 410 plecati prin pensionare trebuie inlocuiti un numar mediu de 22 de
salariati pe an care pleaca din RATEN din alte cauze. Se ajunge astfel la inca 220 de salariati
RATEN care trebuie inlocuiti. In plus, un nou angajat nu va fi suficient pentru acoperirea
sarcinilor realizate de cei cu expertiza.

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

Rezultand un total de 1020 de persoane care trebuie angajate in perioada 2016 - 2025,
se observa ca este vorba de un numar mediu de 102 angajati pe an. Din graficul urmator se
constata numarul anual necesar de noi angajati in perioada 2016 — 2025:

Necesar personal de angajat in RATEN
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100
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75
80 66 o
60
40
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Institutiile de Tnvatamant nu furnizeaza, acum, anual un numar suficient de absolventi
bine pregatiti, astfel Incat sa acoperim golul anual de specialisti din activitatea RATEN. In plus,
la acesta se adauga deficitul din celelalte organizatii din domeniul nuclear.

Fata de obiectivele Programului Energetic Nuclear din Romania (operarea Unitatilor 1 gi
2, construirea Unitatilor 3 si 4, construirea depozitelor de combustibil si deseuri radioactive,
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dezvoltarea reactorilor rapizi de generatie 4), rolul RATEN va trebui sa creasca semnificativ in
ceea ce priveste formarea si specializarea profesionald, prin activitati practice, devenind o
componenta centrala a cadrului national de educatie si pregatire a personalului din domeniul
nuclear (acest cadru national este cerut si de Directiva 71, art. 7, pentru expertiza semnificativa
pentru securitatea instalatiilor nucleare). Se vor estima si necesitatile de specialigti care trebuie
pregatiti pentru CNE-Cernavoda, CNCAN, ANDR sau ministerele de resort, principalele
organizatii implicate in procesul de desfasurare si de luare a deciziilor in programul nuclear
national.

3. Cresterea competentelor prin pregatire profesionala si dezvoltarea
managementului cunoasterii.

O a treia abordare si 0 cale complementara angajarii din exterior vizeaza managementul
cunostintelor si declansarea unui proces de invatare organizationala. Cunostintele din mintea
oamenilor sunt resursa cea mai importanta a RATEN si de ea depinde nivelul de performanta al
acesteia. Este in atenfia conducerii obiectivul de crestere a nivelului de performanta al
organizatiei. Se apreciaza tot mai intens importanta managementului cunostintelor. Cunostintele
apartin oamenilor si ele reprezinta o resursa inepuizabila care face competitiva o economie si
care va determina eficienta resurselor financiare, tehnologice si materiale ale organizatiei.

In domeniul managementului cunoasterii, Peter Drucker a subliniat importanta orientarii
spre cunostintele vazute ca resursa fundamentald, subliniind ca singurul avantaj pe care il
poate avea o firma este abilitatea de a exploata cunostintele obtinute de oricine si oriunde.

Managementul cunoasterii este abordat in doua moduri. Specialistii din a doua generatie
de management al cunoasterii, dupa 2001, se preocupa de impartasirea cunostintelor intre
membirii organizatiei si crearea unei culturi organizationale care permite si incurajeaza schimbul
de idei. Forta unei echipe creste si in functie de abilitatea membrilor sai de a Tnvata unul de la
celalalt si fiecare punct de vedere, fiecare experienta e importanta pentru RATEN.

Pentru o parte din personal se pune problema acumularii de cunostinte si acesta trebuie
sa urmeze programe de formare si dezvoltare profesionala. Pentru segmentul majoritar, cel cu
varsta peste 50 de ani, respectiv pentru 59% din personalul RATEN, se pune problema
pregatirii loctiitorilor si transferului cunostintelor catre acesti locfjitori.

Dupa cum s-a constatat in strategiile de training si dezvoltare a resurselor umane un
accent deosebit trebuie pus pe transferul cunostintelor si pe dezvoltarea comunicarii. Au fost
elaborate Tn acest sens in RATEN ICN studii privind transferul cunostintelor, insa, aplicarea
concluziilor este inca in faza de proiect.

Progresul vine din confruntarea si depasirea aspectelor problematice, din capacitatea de
fnvatare si asimilare a ideilor noi, din raportarea critica la acestea.

Pornind de la misiunea organizatiei, de la considerentele de mai sus si de la aspectele
legale aplicabile unitatii, in RATEN, principiile care stau la baza dezvoltarii tuturor proceselor de
managementul resurselor umane, sunt:

1. Profesionalismul. Toti angajatii au obligatia de a-si Tndeplini sarcinile de serviciu cu
responsabilitate, competenta, eficacitate, eficienta si corectitudine.

2. Responsabilitatea. Acest principiu implica asumarea raspunderii cu privire la formele,
metodele, tehnicile si procedeele folosite pentru indeplinirea obiectivelor si misiunilor specifice
managementului resurselor umane.

3. Eficienta. Dezvoltarea solutilor informatizate de gestiune a datelor de personal.
Asigurarea necesarului de resurse umane de calitate, cu costuri cat mai mici.
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4. Respectarea cadrului legal. Monitorizarea aplicarii prevederilor actelor normative interne
si internationale precum si a reglementarilor interne, in activitatea de management al resurselor
umane.

5. Continuitatea. Activitatile de management al resurselor umane au caracter permanent i
se bazeaza pe experienta anterioara si transferul cunostintelor intre generatii.

6. Coerenta. Dezvoltarea unor politici si proceduri de resurse umane coerente, unitare, si
nediscriminatorii.

7. Transparenta. Implementarea Strategiei si managementul resurselor umane se fac in mod
transparent, cu informarea si participarea tuturor factorilor interesati.

8. Actiunea proactiva. Gestionarea corespunzatoare a culturii organizationale si impunerea
unui comportament modern, proactiv, eficace si eficient al angajatilor.

9. Asigurarea confidentialitatii. Datele personale privind salariatii sunt confidentiale.

10. Atitudinea pozitiva. Se va actiona pentru mentinerea unei atitudini favorabile fata de unitate.

Asigurarea formarii si specializarii personalului pentru domeniul energetic nuclear din
Romania, trebuie realizata {indnd seama ca obiectivele Programului Nuclear National necesita
un numar mare de specialisti cu experienta in domeniul nuclear si ca formarea unui specialist
necesita timp si eforturi considerabile. RATEN trebuie sa asigure specializarea personalului
teoretica si practica post universitara, cu asigurarea cunostintelor de baza specifice pentru
diferitele posturi de lucru executive sau decizionale, din cadrul organizatiilor implicate n
domeniul energetic nuclear (companiile de productie, CNCAN, Agentia Nucleara si pentru
Deseuri Radioactive, alte organizatii sau furnizori de servicii si produse pentru energetica
nucleara). Educatia, pregatirea si managementul cunostintelor trebuie sa fie o componenta
majora a misiunii RATEN deoarece fara specialisti de inalta calificare, cu pregatire adecvata,
realizarea obiectivelor Programului Nuclear National poate fi compromisa.

Pentru dezvoltarea resurselor umane trebuie alocat timp, resurse materiale si personal
corespunzator. Se va continua imbogatirea sferei de atributii a compartimentelor de resurse
umane care in prezent indeplinesc cu prioritate responsabilitaii administrative. Studiile
economice moderne converg catre ideea ca beneficiile dezvoltarii compartimentelor de resurse
umane sunt mult mai mari decat costurile, iar pe termen lung, chiar devin o necesitate deoarece
ele trebuie sa gestioneze schimbarile care intervin in mentalitatile oamenilor si sa contribuie la
adaptarea continua la ritmul actual de crestere generala. Cu sustinerea si indrumarea din
partea conducerii, compartimentele de resurse umane din RATEN urmeaza sa se implice in
analize diagnostic, planificare, consiliere, management strategic al planificarii fortei de munca.
In procesul de recrutare externd, pe langéd abordarea axatd pe respectarea cerintelor legale,
care este esentiala, trebuie sa gaseasca solutii sa fie testate suficient abilitatile personale si
interpersonale, pentru a asigura personal cu potential de dezvoltare profesionala. Angajarile nu
vor fi singurul instrument folosit pentru a satisface cererea de personal, trebuind amplificata
posibilitatile existente de aplicare a unor metode flexibile de alocare a sarcinilor noi, cum ar fi
mobilitatea salariatilor in cadrul organizatiei, delegarea de sarcini, cresterea nivelului de
competentd, motivarea. Se pot folosi mecanisme non financiare ca forme de motivare, insa
impactul promovarii si cresterilor salariale este esential in stimularea oamenilor sa accepte
sarcini noi. Este necesar un program de promovare a personalului pe grade profesionale care
sa stabileasca frecventa concursurilor astfel incat intr-o perioada de trei ani sa se poata
constata c& piramida gradelor stiintifice este una normala. In prezent jumatate din numarul de
personal cu studii superioare incadrat in activitati de cercetare nu este incadrat in grade
stiintifice. De asemenea organizarea ritmica a concursurilor de grade stiintifice este necesara
pentru a scadea limita de varsta a grupului de cercetatori stiintifici si ingineri de dezvoltare
tehnologica de la 49 de ani, spre 40 de ani cat este acum la personalul neatestat stiintjfic.
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Politicile recompenselor in structurile organizatorice RATEN vor asigura o corelare mai
stransa intre rezultatele individuale si recompensele financiare primite pentru efortul depus, stiut
fiind faptul ca limitarea recompenselor financiare in cazurile performantelor bune conduce in
practica la un impact negativ asupra disponibilitatii la indeplinirea sarcinilor. Trebuie identificate
metode noi de recompensare a performantelor atat la nivel individual cat si de echipa. Evolutia
organizatiilor se datoreaza in mare masura inovatiilor, actiunilor creative in toate domeniile.
Actiunile creative sunt dependente de climatul de munca, de moralul si de motivatia angajatilor.
In RATEN, organizatie in care managementul de varf este puternic angajat, se intentioneazé sa
li se aloce tot mai multe responsabilitéti strategice oamenilor cei mai creativi iar deciziile sa fie
tot mai descentralizate.

CAPITOLUL V. PLAN DE ACTIUNI

Obiectivul strategic Formarea gi dezvoltarea profesionald a specialistilor in activitati de
cercetare dezvoltare si inginerie tehnologica in domeniul nuclear, transferul cunoasterii, stabilit
in Strategia de dezvoltare RATEN se va realiza simultan cu obiectivele strategice specifice
pentru dezvoltarea resurselor umane stabilite in prezenta Strategie, prin actiunile prezentate in
continuare:

Obiective strategice specifice pentru dezvoltarea

resurselor umane RATEN/ Actiuni Responsabili

Obiectiv strategic specific 1. Modernizarea la toate nivelurile a proceselor de management al
resurselor umane.

1.1.  Implementarea de politici, reglementari, proceduri care sa permita imbunatatirea - Conducerile
modului de indeplinire a functiilor manageriale in domeniul resurselor umane, la RATEN AP,
toate nivelurile ierarhice ale organizatiei. RATEN ICN si

1.2. Programe de perfectionare a pregatirii personalului cu functii de conducere si celui RATEN CITON;
cu atributii de executie din structurile de management resurse umane. - Sefii entitatilor

1.3. Asimilarea si extinderea practicilor manageriale de generatie avansata, inclusiv a organ(ijzi?]torice

celor specifice managementului cunoasterii.

1.4. Stabilirea unor indicatori de performanta privind managementul resurselor umane, la Riﬁgll\zl’\llCANP"
toate nivelurile organizatiei. ¥
RATEN CITON

1.5. Realizarea functiei de control-reglare in vederea revizuirii si actualizarii strategiei de
resurse umane.

1.6. Dezvoltarea in continuare a retelei informatice din unitate si subunitati.

1.7. Perfectionarea sistemului de evidenta si administrare electronica a datelor de
personal.

1.8. Implementarea unor masuri pentru dezvoltarea coeziunii interne a personalului,
perfectionarea sistemului de comunicare, imbunatatirea climatului de munca si
cresterea solidaritatii In cadrul RATEN.

1.9. Identificarea si aplicarea unor metode noi de motivare a personalului.

1.10. Asigurarea si mentinerea remuneratiilor la un nivel suficient de mare pentru
recrutarea, pastrarea si motivarea angajatilor.

1.11. Diseminarea cunostintelor privind managementul resurselor umane si pregatirea
factorului uman, dobandite in cadrul programelor de cercetare, in cadrul stagiilor de
pregatire si cu ocazia deplasarilor externe.

1.12. Dezvoltarea colaborarii interne in domeniul managementului resurselor umane.
Organizarea de intalniri de lucru intre entitatile RATEN.

1.13. Introducerea unor modele organizatorice flexibile pentru imbunatatirea utilizarii
personalului in functie de prioritatile de CDIT.

1.14. Imbunétatirea structurii fiec&rui compartiment de resurse umane prin incadrarea a
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cel putin unui specialist resurse umane cu responsabilitati in activitafi strategice cu
pronuntat caracter creativ gi in activitati de consultanta.

Obiectiv strategic specific 2. Evaluarea nivelului mediu de competenta a personalului angajat

in structurile organizatorice RATEN.

2.1. Stabilirea indicatorilor pentru evaluarea nivelului de competenta pentru personalul - Conducerile
din fiecare entitate si a modului de monitorizare a nivelului mediu de competenta RATEN AP,
(pondere personal atestat stiintific, doctori, doctoranzi, personal autorizat CNCAN, RATEN ICN si
personal multiplu specializat etc). RATEN CITON;

2.2. Evaluarea nivelului mediu de competenta a personalului angajat in RATEN. - Sefii entitatilor

2.3. Elaborarea, aprobarea si aplicarea unui Plan de actiuni pentru cresterea nivelului organ(ujzi?]tonce
mediu de competenta, urmarind fiecare indicator. RATEN AP

2.4. Elaborarea si implementarea unei noi Metodologii de evaluare si apreciere a RATEN ICN ,§i
factorului uman din RATEN. RATEN CITON

Obiectiv strateqic specific 3. Congtientizarea necesitatii dezvoltarii profesionale

3.1.  Crearea unei culturi a invatarii permanente pe parcursul intregii activitati, incurajarea | - conducerile
invatarii informale. RATEN AP,

3.2. Stabilirea de masuri pentru a incuraja tot personalul sa adopte o atitudine RATEN ICN si
interogativa si de invatare continua. RATEN CITON;

3.3. Imbunatatirea accesului la invatare, a mecanismelor de sprijinire a participérii. - Sefii entitatilor

3.4. Incurajarea angajatilor s& acceseze niveluri superioare de pregatire. organizatorice

3.5. Intensificarea preocuparilor pentru imbunatatirea continua a nivelului cunostintelor, din
deprinderilor, competentelor, precum si constientizarea beneficiilor care rezulta in RATEN AP‘_
urma acestui demers, atat pe plan organizational cat si individual. RATEN ICN si

. N . . . - . RATEN CITON

3.6. Crearea de stimulente pentru invatare, prin conturi personalizate pentru invatare, prin
facilitati pentru participare si alocarea de fonduri speciale.

3.7. Recunoasterea beneficiilor invatarii prin promovarea in clase/niveluri de salarizare,
alocarea de responsabilitati si limite de competenta superioare, recunoastere
publica.

3.8. Elaborarea unui Ghid al carierei lucratorului din activitatea de cercetare si inginerie
tehnologica din domeniul nuclear.

3.9. Perfectionarea activitatilor din sfera motivatiei si a relatiilor de munca, astfel incat sa
se obtina cresterea gradului de satisfactie a personalului in raport cu propriile
asteptari profesionale si, totodata, armonizarea intereselor organizatiei cu acelea ale
angajatilor sai.

Obiectiv strategic specific 4. Dezvoltarea competentelor profesionale ale personalului

RATEN

4.1. Modernizarea sistemului de formare continua a personalului, astfel incat acesta sa - Conducerile
asigure competenta profesionala necesara. RATEN AP,

4.2. Stabilirea obiectivelor pentru programele de pregatire. RATEN ICN si

4.3. Dimensionarea si evaluarea necesitatilor de calificare si pregatire. RATEN CITON;

4.4. Stabilirea unui procent de crestere anuala a cheltuielilor cu pregatirea profesionala a r Sefii entitatilor
salariatilor subunittilor, prevazute BVC RATEN. organizatorice

4.5. Includerea in Programele de pregatire profesionala a unor forme diversificate si unor din

- . . . A . . . . RATEN AP,
cai flexibile si alternative pentru dobandirea cunostintelor, deprinderilor gi .
competentelor necesare organizatiei si potrivite cu circumstantele personale. RATEN ICN si
oo . . . . < RATEN CITON
4.6. Identificarea si dezvoltarea competentelor pe niveluri superioare de pregatire.
Intocmirea catalogului competentelor.

4.7. Intocmirea Registrului specialistilor in scopul cresterii transparentei, recunoasterii

meritelor profesionale si al accesului rapid la cercetatorii relevanti pentru rezolvarea
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4.8.

4.9.

4.10.

4.11.
4.12.
4.13.

4.14.

4.15.

4.16.

4.17.

4.18.

4.19.

4.20.

4.21.

4.22.

4.23.

4.24.

n colaborare a unor problematici specifice lucrarilor de cercetare sau pentru
informarea oricarui tanar interesat.

Dezvoltarea unor instrumente speciale de formare profesionala pentru personalul
care ocupa posturi cheie Tn organizatie.

Asigurarea de programe periodice de pregatire profesionala, avand in vedere
formarea, mentinerea si imbunatatirea competentelor institufionale si alinierea la cele
mai noi standarde si bune practici aplicabile, pentru toate ariile de expertiza
relevante.

Constituirea unei platforme e-learning pentru a facilita salariatilor RATEN accesul
rapid la resursele de invatare in format electronic ale sucursalelor.

Adoptarea unei solutii de instruire interactiva on-line a salariatilor RATEN.
Dezvoltarea — imbunatatirea unor Programe de mentorat.

Stimularea implicarii specialistilor din cercetare ca experti evaluatori pentru proiecte
din competitii nationale si internationale. Identificarea cerintelor si criteriilor pentru
inscrierea ca expert evaluator; accesarea bazelor nationale si internationale.
Ridicarea calita{ii profesionale a salariatilor in vederea cresterii capacitaiji lor de a
face fatd mediului concurential din Uniunea Europeana prin trimiterea la specializari
la universitati si institute de prestigiu din strainatate.

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

Specializarea potentialilor directori de proiecte, in managementul si administrarea
proiectelor de cercetare dezvoltare in vederea cresterii potentialului de participare la
licitatiile nationale de proiecte si in Programele Cadru de cercetare ale Uniunii
Europene.

Elaborarea si implementarea unor programe de formare profesionala pentru
dezvoltarea competentelor necesare activitatilor privind reactorii de generatie V.
Formarea si perfectionarea specialistilor pentru realizarea evaluarilor impactului
potential cumulat asupra factorilor de mediu pentru obiective nucleare (respectiv
pentru reactorii de noua generatie) in vederea elaborarii documentatiilor de mediu.
Dezvoltare de programe de instruire pentru insusirea permanenta a cerinfelor din
domeniul protectiei mediului si a modului de indeplinire a acestora in ceea ce
priveste elaborarea documentatiilor de mediu pentru obiective nucleare.

Instruirea specialistilor in vederea insusirii metodologiilor si codurilor utilizate in
evaluarile de impact asupra tuturor factorilor de mediu (apa, aer, sol, fauna, flora).
Elaborarea planului evolutiei profesionale a personalului in vederea pregatirii rutei
profesionale a acestuia si asigurarii necesarului de competenta pentru activitatile
cheie din RATEN.

Elaborarea programului cadru de formare la nivelul fiecarei sucursale, pentru
integrarea noilor veniti in RATEN.

Elaborarea si aplicarea pe categorii de posturi a programelor de pregatire
profesionala inainte de definitivarea pe post a noilor angajati si stabilirea criteriilor de
numire a mentorilor.

Dezvoltarea Centrului de Pregatire din RATEN ICN.

Obiectiv strategic specific 5. Asigurarea continuitatii competentelor si expertizei dobandite n

domeniu, prin implementarea de programe si platforme pentru managementul si transferul

cunoasterii.

5.1. Identificarea cunostintelor critice pentru domeniul nuclear. Stabilirea gi adoptarea unui| - Conducerile
plan de masuri pentru conservarea acestora. RATEN AP,

5.2. Identificarea necesitatilor de mentinere si dezvoltare a competentelor personalului de | RATEN ICN si
cercetare, identificarea sectoarelor/specializarilor critice amenintate sa ramana fara |RATEN CITON;
expertiza, stabilirea obiectivelor pentru programele de pregatire si/ sau cerintelor de r Sefii entitatilor
angajare. organiz_atorice

5.3. Utilizarea programelor de transferul cunostintelor de la salariatji aflati in pragul din
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54.

5.5.

5.6.

5.7.

5.8.
5.9.

5.10.

5.11.

5.12.

5.13.

pensionarii, catre loctiitorii desemnati pentru a asigura continuitatea activitatii si
mentinerea/conservarea cunoasterii, se va generaliza in toate entitatile organizatorice
din RATEN.

Cresterea interesului salariatilor pentru eforturi sustinute de atragerea fondurilor
pentru dezvoltarea activitatii de cercetare.

Stabilirea si adoptarea unui plan de masuri pentru mentinerea si dezvoltarea
potentialului uman de cercetare-dezvoltare si a bazei de cunostinte Tn domeniu.
Constituirea si intarirea echipelor de specialisti, compuse din persoane de varste
diferite, intre 25-60 ani, permiténd instruirea unor tineri cu potential imaginativ, intuitiv
si de munca pe langa un personal cu o foarte bogata experienta.

Cresterea atractivitatii domeniului nuclear in randul tinerei generatji prin organizarea
unor actiuni de promovare specifice (Porti deschise, Scoala de vara, etc.) si
infiinfarea unui Centru de informare in orasul Mioveni.

Stabilirea unui calendar al manifestarilor si organizarea actiunilor de promovare.
Formarea continua si dezvoltarea profesionala de specialisti in domeniile de
activitate specifice prin implicarea personalului cu experienta in diferite etape ale
pregatirii universitare (licenta, master, doctorat) si prin realizarea unui transfer de
cunoastere eficient.

Asigurarea suportului pentru corelarea programelor educationale universitare si
postuniversitare cu necesitatile de pregatire in domeniul nuclear.

Facilitarea schimbului de experienta privind formele de pregatire universitara gi
postuniversitara relevante.

Elaborarea unor programe pentru transferul cunostintelor si implementarea unor
metode noi de invatare.

Demersuri pentru introducerea de noi discipline in planurile de invatamant in

vederea dezvoltarii si formarii resursei umane pentru reactori de generatie V.

RATEN AP,
RATEN ICN si
RATEN CITON

Obiectiv strateqic specific 6. Asigurarea necesarului de resurse umane pentru tot spectrul de

specialitati si grade de calificare de interes in domeniul nuclear.

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

6.8.

6.9.

6.10.

6.11.

Actualizarea evaluarilor privind necesarul de resurse umane pentru tot spectrul de
specialitati si grade de calificare.

Identificarea necesitatilor de dezvoltare a competentelor existente, stabilirea
cerintelor pe termen mediu si lung pentru domeniile de activitate relevante existente.
Identificarea ariilor de expertiza pentru care este necesara dezvoltarea
competentelor proprii si identificarea necesarului de resurse umane calificate
aferente.

Asigurarea de personal calificat pentru realizarea activitatilor. Stabilirea si aplicarea
unor Programe anuale de recrutare a resurselor umane si de dezvoltare a carierei
personalului.

Angajarea anuala a unui numar de absolventi si specialisti cu cea mai buna
pregatire, cel putin egal cu numarul de personal cu studii superioare plecat in anul
anterior din structurile organizatorice de cercetare ale RATEN.

Cresterea numarului de personal atestat stiintific si in special cu gradele | si ll.
Cresterea ponderii doctorilor si doctoranzilor in totalul cercetatorilor.

Stabilirea unor cerinte standard pe categorii de personal, pentru recrutare, pornind
de la necesitatea asigurarii de resurse umane cu potential ridicat de dezvoltare
profesionala.

Stabilirea si adoptarea unui plan de masuri pentru cresterea motivarii pentru o
cariera Tn cercetare Tn domeniul nuclear.

Asigurarea remuneratiilor la un nivel suficient de mare pentru recrutarea, pastrarea si
motivarea angajatilor.

Reducerea miscarilor de personal, stabilizarea cercetatorilor valorosi prin acordarea
unor drepturi salariale motivante.

- Conducerile
RATEN AP,

RATEN ICN si
RATEN CITON;
+ Sefii entitatilor
organizatorice

din
RATEN AP,

RATEN ICN si

RATEN CITON
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6.12. Initierea si dezvoltarea de parteneriate cu universitati, pentru derularea de programe

de formare, adaptate la cerintele actuale si cu perspective de cariera in RATEN.

Obiectiv strateqic specific 7. Echilibrarea cantitativa si calitativa a necesarului de personal prin

aplicarea, abordarea flexibila a unor forme de incadrare in munca a salariatilor in afara celei pe
baza de contract individual de munca pe perioada nedeterminata, cu norma intreaga.

7.1. Identificarea categoriilor de activitati, lucrari, care pot fi realizate cu personal incadrat | - conducerile
cu contract individual de munca pe perioada determinata, cu timp partial sau pe baza RATEN AP,
de contract de colaborare. Analiza eficientei utilizarii acestor forme de munca pentru RATEN ICN si
fiecare categorie de activitati identificate, stabilirea si aplicarea procedurilor interne RATEN CITON;
necesare. + Sefii entitatilor

7.2. Introducerea in reglementarile interne a prevederilor necesare aplicarii programului de organgz_atorlce
lucru intermitent. "

I . ) . . . . . RATEN AP,

7.3. Consultarea salariatilor si sefilor structurilor organizatorice pentru stabilirea locurilor .

< - . RATEN ICN si
de munca unde pot fi utilizate programe de lucru flexibile sau program de lucru
. . RATEN CITON
intermitent.

Obiectiv strategic specific 8. Reducerea mediei de vérsta a personalului angajat in

RATEN.

8.1. Analiza varstei medii pe categorii de personal si pe activitati si stabilirea prioritatilor - Conducerile
programului anual cu posturile si numarul de personal pensionabil care poate fi RATEN AP,

fnlocuit, precum si a varstei medii a noilor angajati. RATEN ICN si

8.2. Stabilirea cerintelor pentru angajare si organizarea concursurilor. RATEN CITON;

8.3. Elaborarea si aplicarea programelor de transfer a cunoasterii pentru preluarea postului - Sefii entitatilor
de catre noii angajati. organ:j;atorlce

8.4. Stabilirea procedurilor si completarea CCM pentru utilizarea in activitatea de cercetare "

. - . . . RATEN AP,
dezvoltare a voluntarilor selectati dintre studentii cu rezultate deosebite. Stabilirea .
N ] . N o T RATEN ICN si
specialigtilor care vor indruma si forma voluntarii o perioada de timp inainte de
. - . . R . R RATEN CITON
pensionare, pentru facilitarea transferului cunostintelor in puncte cheie ale activitatii.

8.5. Atragerea de tineri absolventi de studii superioare, tineri cercetatori, doctoranzi,
postdoctoranzi, masteranzi, dar si de cercetatori cu experientd pentru a imbina

entuziasmul si forta tinerilor cu expertiza si tenacitatea seniorilor;

8.6. Atragerea tinerilor talentati spre cariera de cercetare, prin organizarea de concursuri
pentru lucrarile de licenta sau disertatie, pentru lucrari publicate in revista RATEN ICN
sau prezentate la manifestari stiintifice organizate de RATEN.

8.7. Instituirea unor recompense pentru tinerii sub 35 de ani din RATEN, pentru cele mai
bune lucrari stiintifice publicate in {ara, publicate in strainatate si pentru cele mai bune
lucrari cu aplicabilitate practica.

8.8. Intarirea colabordrii cu mediul academic universitar, la nivel national si international.

Obiectiv strategic specific 9. Promovarea culturii de securitate nucleara in cadrul

organizatiei

9.1. Intensificarea actiunilor pentru implementarea principiului conform caruia securitatea - Conducerile
nuclearéa are prioritate in toate activitatile legate de instalatiile nucleare si prevaleaza RATEN AP,
asupra altor cerinte, luarea deciziilor in chestiuni legate de securitatea nucleara RATEN ICN si
facandu-se n acord cu acest principiu. RATEN CITON;

9.2.

9.3.

Stabilirea responsabilitatilor atat ale personalului de conducere, cét si ale personalului
de executie, pentru dezvoltarea si mentinerea culturii de securitate nucleara la nivelul
structurilor RATEN si al intregii organizatii.

Implementarea pentru intreg personalul RATEN, pe domeniile de activitate ale
acestuia, a unor module de pregatire special dedicate dezvoltarii, mentinerii si
imbunatatirii culturii de securitate nucleara.

+ Sefii entitatilor
organizatorice
din
RATEN AP,
RATEN ICN si
RATEN CITON
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9.4. Initierea de cursuri de pregatire/ calificare pentru personalul propriu in mod periodic in
domeniile protectiei radiologice si al mediului, prevenirea si combaterea traficului ilicit
de materiale nucleare si radioactive, controlul de garantii, situatii de urgenta.
Organizarea de evenimente care contribuie la promovarea culturii de securitate
nucleara.
Asigurarea schimbului de informatii si experienta cu organisme internationale,
autoritati de reglementare si control omoloage din UE.
Masuri pentru asigurarea unui mediu propice pentru raportarea conditiilor anormale
sau/ si neconformitatilor, astfel incat personalul sa fie incurajat sa identifice si sa
semnaleze potentiale probleme relevante pentru securitatea nucleara fara teama de
repercusiuni din partea angajatorului.
Program de masuri care sa asigure mecanismele prin care angajatii sa isi poata
exprima opiniile si sa aduca la cunostinta conducerii orice nereguli, ingrijorari sau alte
aspecte de interes, precum si propunerile de imbunatatire, cu incredere si in siguranta.
Elaborarea si implementarea Procedurii de evaluare si rezolvare a aspectelor
raportate de personal, urmarind respectarea prioritatilor proportional cu importanta
potentiala pentru securitatea nucleara a problemelor sesizate si asigurand ca modul
de solutionare se comunica persoanei care a efectuat raportarea, precum si altor
membri ai personalului, in functie de relevanta.
9.10 Dezvoltarea unor instrumente adecvate si stabilirea unor indicatori relevanti pentru a
monitoriza evolutia culturii de securitate nucleara in cadrul organizatiei, in conformitate
cu standardele si bunele practici internationale aplicabile.

9.5.

9.6.

9.7.

9.8.

9.9.

Obiectiv strategic specific 10. Promovarea si diseminarea rezultatelor obfinute in d
nuclear.

omeniul

10.1 Identificarea rezultatelor aplicabile din programele de cercetare si dezvoltare relevante
si includerea acestora in evaluarile privind functionarea in conditii de securitate
nucleara a instalatiilor nucleare, pentru identificarea oportunitatilor de imbunatatire a
performantelor in acest domeniu.

10.2 Identificarea si utilizarea oportunitatilor pentru promovarea rezultatelor obfinute in
activitatile RATEN, inclusiv prin organizarea de manifestari stiinfifice.

10.3 Transmiterea anuala a rezultatelor Conferintei Internationale a ICN la IAEA pentru
inscrierea Tn baza de date internationala INIS.DB.

10.4 Participari la manifestari stiintifice internationale si publicare de articole stiintifice in
publicatii relevante in domeniu.

10.5 Diseminarea realizarilor si ofertei de servicii pe site-ul sucursalelor.

10.6 Diseminarea mai accentuata in institutile de invatamant a activitatilor si rezultatelor,
realizarea de conferinie pe tema energiei nucleare, a binefacerilor si pericolelor din
partea acesteia, a necesitatii nonproliferarii pentru educatia populatiei, conferinte
despre mediu, tot in vederea educarii populatiei.

10.7 Organizarea de intalniri anuale programate intre specialisti RATEN si specialisti CNE
Cernavoda, Agentia Nucleara si pentru Degeuri Radioactive, CNCAN, sau alte entitaj
din domeniul nuclear.

10.8 Organizarea de intalniri, manifestari, pentru identificarea cailor de comunicare intre
partenerii din cercetare si industrie.

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

- Conducerile
RATEN AP,

RATEN ICN si
RATEN CITON;
 Sefii entitatilor
organizatorice

din
RATEN AP,

RATEN ICN si

RATEN CITON
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CAPITOLUL VI. VALORIFICAREA COMPETENTELOR $I POTENTIALULUI RESURSELOR

UMANE

Folosirea potentialului uman la intreaga lui valoare va conduce la valorificarea la
maximum a tuturor mijloacelor materiale si banesti, a tuturor posibilitatilor oferite de baza

tehnico-materiala de care dispune RATEN.

Implementarea prezentei Strategii va contribui la atingerea obiectivelor Strategiei de
dezvoltare RATEN pe perioada 2015-2025 si va conduce la obtinerea rezultatelor preconizate:

Rezultate preconizate

Valorificare

Cresterea volumului de servicii i produse pentru
partenerii interni si externi

Cregterea capabilitatii RATEN de a raspunde cu
promtitudine si profesionalism la solicitarile
institutiilor cu responsabilitati in domeniul nuclear
(CNE-Cernavoda, CNCAN, ANDR, etc)

Dezvoltarea competentei si expertizei in domeniul
reactorului de tip CANDU

Cresterea contributiei la Programele de cercetare
COG si CANDU Energy aferente filierei CANDU

= Asigurarea suportului pentru exploatarea in
siguranta a CNE-Cernavoda;

= Participarea la managementul si extinderea
duratei de viata la CNE-Cernavoda;

= Participare la implementarea de proiecte
nationale si internationale Tn domeniul energeticii
nucleare;

= Asigurarea solutiilor pentru gospodarirea in
siguranta a deseurilor radioactive si a
combustibilului nuclear uzat;

= Transferul cunoasterii

Dezvoltarea de tehnologii pentru reactori avansati

Sustinerea noilor strategii energetice pentru
cresterea gradului de ardere si reducerea deseurilor
radioactive

Cresterea volumului de servicii de specialitate si
dezvoltarea de echipamente specifice domeniului

Cresterea aportului la nivel national pentru
dezvoltarea domeniului energetic

Constructia demonstratorului ALFRED

- Asigurarea contributiei Romaniei la dezvoltarea
noului concept de reactor GEN IV racit cu plumb;
- Dezvoltarea competentelor in domeniu

Pentru utilizarea competentelor si potentialului resurselor umane in procesul de pregatire
a noilor generatji de specialisti, in fiecare subunitate RATEN se vor organiza ritmic Programe de
pregatire generala pentru noii angajati, utilizand lectori interni, avand in vedere urmatoarele

considerente:

= Integrarea Tn activitate a noilor angajati poate fi accelerata prin transmiterea intr-un
cadru organizat a unor cunostinie dobandite de generatiile mai vechi din RATEN;

» RATEN este obligata sa functioneze cu un numar redus de personal si piata fortei de
munca nu ofera calificari speciale, astfel ca pentru acoperirea responsabilitatilor o solutie
poate fi cresterea performantelor resurselor umane de care dispunem prin instruirea

acestora;

» Comunicarea intre salariati in cadrul unor seminarii interactive dezvolta baza de
cunoastere din organizatie, stimuleaza lucrul in echipa si permite constituirea si

consolidarea relatiilor intre angajati;

» Creste media nivelului de competenta profesionala pentru un numar mare de salariatj;
= Prin utilizarea lectorilor din RATEN si dotarilor proprii, se realizeaza cu costuri reduse

pregatirea generala a noilor angajati.

Noii angajati indiferent de locul de munca pe care il vor ocupa in RATEN, au nevoie de
un minim de cunostinte profesionale pentru a nu intdmpina dificultaii in buna realizare a
sarcinilor de munca. Ei trebuie sa stie ce s-a realizat in RATEN si ce se asteapta de la ei.
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In cadrul Programelor de pregatire generald pentru noii angajati se vor organiza
seminarii interactive pentru tematici specifice fiecarei subunitati, la acestea adaugandu-se
tematici generale RATEN:

Mediu, calitate, securitate si sanatate in munca. Cultura de calitate;
Legislatie, reglementari, standardizare;
Situatii de urgenta, prevenire si proteciie;
Tehnologia informatiilor si sistemul informational;
Protectia proprietatii intelectuale;
Transfer tehnologic si valorificarea rezultatelor activitatii de baza a RATEN;
Participarea Tn activitati stiintifice si tehnice la nivel international;
Protectia fizica si protectia informatiilor clasificate;
Sistemul economico-financiar in activitatea RATEN;
10. Securitate nucleara. Cultura de securitate nucleara;
La elaborarea Suportului de curs si la recomandarea Bibliografiei se vor respecta
urmatoarele cerinte generale privind continutul si prezentarea prelegerilor:
- Prezentarea bazelor teoretice generale pentru tematica abordata;
- Evidentierea specificului activitatii in RATEN pe tematica prezentata;
- Prezentarea realizarilor si experientei in domeniul specific in ultimii 30 de ani;
-Importanta si necesitatea domeniului specific in ansamblul activitdtii organizatiei i
semnificatia pentru energetica nuclears;
- Asteptari si direcfii viitoare privind activitatile aferente tematicii;
- Legislatie, reglementari, autorizari in vigoare in organizatie si organisme de
reglementare, autorizare si control.

La final, se vor completa chestionare de evaluare, se vor acorda certificatele de
participare si se va publica in format electronic Manualul de pregatire generala pentru ini{ierea
n activitati din domeniul nuclear, avand ca autori lectorii care au elaborate suporturile de curs.

Mentoringul, ca metoda de dezvoltare a personalului, se utilizeaza in procesele de
training si evaluare oferite angajatilor din structurile RATEN. Fiecare sef ierarhic are datoria sa
fie un mentor pentru subordonatiii sai. Sefii structurilor organizatorice trebuie sa foloseasca
principiile si programele de mentorat pentru a dezvolta echipe bine pregatite, flexibile si capabile
sa se adapteze la mediul economic in continua schimbare.

In vederea organizérii de stagii pentru absolventi, in RATEN sunt desemnati mentori si se
aplica Legea 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolventii de invatamant superior si
Hotararea Guvernului nr. 473/2014 pentru aprobarea Normelor metodologice. Aceste
reglementari au adaptat legislatia romana in materie la cerintele UE, in vederea facilitarii
tranzitiei tinerilor din sistemul educational catre piata muncii, cu accent pe: promovarea
accesului tinerilor absolventi de invatamant superior pe piata muncii catre un loc de munca
decent si durabil corespunzator studiilor absolvite; conditii bune de munca si de consolidare a
formarii profesionale; reglementarea conditiilor minime care caracterizeaza un stagiu ca fiind de
calitate - definirea obiectivelor profesionale; durata rezonabila; protectie sociala si remuneratie
adecvata; drepturi si obligatii ferme pentru toate partile implicate prin incheierea de acorduri
contractuale Tn care sunt implicate intreprinderile, dar si serviciile publice de ocupare.

Pentru valorificarea competentelor salariatilor cu experienta, prin Programe de mentoring,
elaborate cu ocazia fiecarui concurs de angajare, se va extinde aceasta metoda de pregétire la
toti tinerii nou angajati asigurand transferul de cunoastere interpersonal. Pe langa atributiile de
serviciu prevazute in fisa postului, mentorii desemnati vor asigura pregatirea noilor angajati la
cerintele specifice activitatii postului, Tn domeniul energeticii nucleare.
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Valorificarea competentelor si potentialului resurselor umane se realizeaza prin accesarea
unor directii noi de activitate in baza cunostintelor dobandite de personalul existent sau
identificate la noii angajati, prin transferul cunoasterii sau managementul cunostintelor.

CAPITOLUL VII. IMPLEMENTAREA, MONITORIZAREA S| EVALUAREA REALIZARII
STRATEGIEI

Fiecare entitate asigura implementarea principiilor, politicilor si programelor in activitatea
proprie, raporteaza realizarile si formuleaza propuneri de actualizare.

Obiectivele strategice specifice pentru dezvoltarea resurselor umane RATEN se vor
materializa, ulterior, prin programe specifice. Acestea vor cuprinde, la randul lor, in mod detaliat,
actiunile si masurile necesare pentru realizarea fiecarui obiectiv strategic, termenele de
realizare si responsabilitatile de implementare.

In raport cu activitatile specifice procesului managementului resurselor umane,
principalele elemente care trebuie urmarite la stabilirea Programelor specifice ih domeniul
resurselor umane in entitatile RATEN sunt:

1. masura in care elementele specifice functiei de resurse umane, asa cum sunt
concepute prin strategia functionala si politicile aferente, corespund cerintelor de implementare
a strategiei de ansamblu a organizatiei;

2. planificarea fortei de munca;

3. profesiile si meseriile specifice organizatiei a caror acoperire este critica;

4. varsta medie a personalului, pe ansamblu, pe profesii si meserii, pe compartimente;

5. planul fortei de munca si componentele acestuia: planul de recrutare, planul de formare
si perfectionare, planul de promovare;

6. fluctuatia personalului;

7. recrutarea personalului: sursele posibile si formele de efectuare;

8. selectia personalului: formele de efectuare, criteriile de referintd, procedurile folosite;

9. integrarea psihosocioprofesionala a noilor angajati, folosirea factorilor de influenta,
pregatirea conditiilor necesare, responsabilitatj;

10. aprecierea personalului - obiective, criterii, corelarea cu nivelul de retribuire;

11. promovarea personalului - principii, criterii, planul de promovare;

12. evidenta personalului;

13. retribuirea, sistemul de salarizare, nivelurile salariilor, conditiile de salarizare, controlul
stabilirii salariilor si al respectarii prevederilor legislative si normative;

14. motivarea materiala si nemateriala a personalului;

15. formarea si perfectionarea personalului, stabilirea cerintelor imediate si de perspectiva,
generale si individuale de formare si perfectionare, metodele si mijloacele folosite, planul de
formare si perfectionare, continutul si metodologia programelor, infrastructura materiala a
programelor, controlul si evaluarea rezultatelor acestora;

16. activitatile si serviciile cu caracter social;

17. relatiile cu sindicatele.

CAPITOLUL VIIl. SURSE DE FINANTARE

Asigurarea necesarului de resurse umane calificate, mentinerea si dezvoltarea
competentelor in domeniu a reprezentat si reprezinta o preocupare constanta a RATEN pentru
sustinerea angajamentelor asumate pe termen mediu si lung. Pentru a raspunde obiectivelor si
directiilor de actiune, propuse in prezentul document, strategia de resurse umane pentru 2016-
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2025 va avea in vedere urmatoarele prioritati: Angajarea unui numar de personal suficient,
intinerirea personalului si cresterea nivelului de competenta al salariatilor.

Activitatile necesare implementarii Strategiei sunt sustinute dupa caz, din surse de
finantare proprii, din Programe de cercetare nationale sau europene, sau sunt realizate in
cooperare cu parteneri din tara si strainatate precum si prin participarea la forme de pregatire
gratuite.

Avand in vedere recunoasterea pe plan intern si international a importantei strategice a
entitatilor din sistemul nuclear national, pentru realizarea unui cadru de motivare a tinerilor si
personalului cu un nivel ridicat de pregatire profesionala sa lucreze in domeniu, este necesar sa
fie adoptat un Statut al personalului din domeniul nuclear.

Personalul RATEN este implicat in activitati de cercetare, proiectare, punere in functiune,
expertizare, mentenantd, exploatare si asigurare suport tehnic si stiintific pentru instalatii
nucleare.

Prevederile conventijilor internationale si legislatiei roméne stabilesc ca este o
obligativitate a statului aceea de a asigura suficiente resurse de finantare pentru instalatiile
nucleare si pentru cele din infrastructura critica a farii.

CAPITOLUL IX. CONCLUZII

Pentru ca politicile de resurse umane sa-si atinga obiectivele, sa raspunda cat mai bine
scopurilor si sa poata fi aplicate in practica, este necesar ca acestea sa indeplineasca o serie
de cerinte:

- sa fie in concordanta cu obiectivele, strategiile si politicile generale ale organizatiei;

- sa corespunda culturii organizatiei, sa reflecte si sa sustina valorile acesteia;

- sa acopere domeniile de activitate cele mai importante ale functiunii de resurse umane;

-sa aiba o baza reala si legalda si sa fie in concordanta cu cerintele conventiilor,

acordurilor, reglementarilor interne si internationale in domeniul nuclear;

- sa fie clar formulate, cu participarea cat mai larga la procesul de elaborare a lor, a

persoanelor care urmeaza sa le aplice;

- sa fie corelate intre ele;

- sa fie cat mai transparente si sa atraga un numar cat mai mare de personal la

conceperea si transpunerea lor in practica.

Strategia de dezvoltare a resurselor umane RATEN a fost elaboratd tindnd cont de
prevederile legale, conventille si acordurile internationale in domeniul nuclear, de cultura
organizatiei, de strategiile si politicile in curs de implementare, de opiniile si intentiile conducerii
si angajatilor cu rol in implementarea acesteia.

Principiile, politicile si obiectivele privind resursele umane RATEN trebuie tratate si
aplicate unitar in toate entitatile RATEN pentru ca rezultatele sa fie cele asteptate.

Pentru implementarea si monitorizarea rezultatelor aplicarii 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 in functie de prioritatile
organizatiei, ale Programului Nuclear National si revizuirea intermediara se va realiza pana in
anul 2020.

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

Schimbul de generatii in RATEN este iminent si acesta se va rezolva prin solutii inovative,
care trebuie aduse si implementate treptat cu o contributie majora din partea noii generatii.
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