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Cap.1 Introducere 
 

În contextul socio-economic actual, piața muncii din România se confruntă cu 

provocări semnificative care solicită intervenții strategice pentru a asigura un echilibru între 

cererea și oferta de forță de muncă. Globalizarea, dezvoltarea tehnologică rapidă, schimbările 

demografice și efectele pandemiei de COVID-19 au remodelat piața forței de muncă, impunând 

adaptări și inovații în politicile de ocupare și gestionare a resurselor umane. În acest sens, 

medierea muncii devine un instrument esențial pentru facilitarea integrării și reintegrării 

profesionale a diferitelor categorii de persoane aflate în căutarea unui loc de muncă, 

contribuind la creșterea gradului de ocupare și la reducerea șomajului. 

Piața muncii din România, similar cu alte economii emergente, prezintă particularități 

și provocări distincte. Ratele fluctuante ale șomajului, migrația forței de muncă, discrepanțele 

între competențele disponibile și cele cerute de angajatori, precum și disparitățile regionale 

sunt doar câteva dintre aspectele ce necesită o abordare sistematică și bine coordonată. În acest 

cadru, medierea muncii joacă un rol important nu doar în a potrivi cererea și oferta, ci și în a 

oferi consiliere și suport persoanelor vulnerabile sau dezavantajate pe piața muncii. 

Importanța medierii muncii este subliniată de capacitatea sa de a contribui la stabilitatea 

economică și socială. Prin facilitarea accesului la informații despre locurile de muncă 

disponibile, consiliere profesională și programe de formare continuă, medierea muncii sprijină 

dezvoltarea forței de muncă calificate și adaptabile. Astfel, se creează premisele pentru o 

economie competitivă, capabilă să răspundă prompt la dinamica pieței globale. 

Punctul de plecare al prezentului ghid pentru servicii de mediere a muncii este 

obiectivul general al proiectului si anume sprijinirea a 30 de organizații ale societății civile din 

regiunea București-Ilfov vizând îmbunătățirea managementului organizational, digitalizarea 

activităților, aplicarea de măsuri active de ocupare, servicii suport, dezvoltarea de parteneriate, 

coaliții și rețele de bune practici, cooperare transnatională, transfer de bune practice, cu scopul 



 

 

creșterii capacității organizațiilor societății civilepentru consolidarea dialogului social și civic 

și a parteneriatelor pentru ocupare și formare. 

Pornind de la ideea că mediera muncii reprezinta un pilon esențial al politicilor de 

ocupare a forței de muncă în România, având un impact direct asupra funcționării pieței muncii 

și asupra coeziunii sociale într-o perioadă caracterizată de transformări profunde și rapide, în 

cadrul proiectului un ghid comprehensiv privind medierea muncii devine indispensabil pentru 

a înțelege importanța acesteia, mecanismele de funcționare și beneficiile pe care le aduce 

membrilor grupului țină.  

Medierea muncii, asa cum este ea definită în legislația națională reprezintă activitatea 

prin care se realizează punerea în legătură a angajatorilor cu persoanele în căutarea unui loc de 

muncă, în vederea stabilirii de raporturi de muncă sau de serviciu. Medierea este un proces 

voluntar în care părțile, cu asistență și îndrumarea mediatorului, rezolvă sau găsesc soluții la 

problemele legate de forța de muncă.  

Agenţiile pentru ocuparea forţei de muncă au obligaţia de a identifica locurile de muncă 

vacante la angajatori şi a le face cunoscute persoanelor în căutarea unui loc de muncă. Serviciile 

de mediere pentru persoanele în căutarea unui loc de muncă se acordă gratuit de către agenţiile 

pentru ocuparea forţei de muncă. 

Medierea ar trebui văzută ca pe un proces semi-formal, nu ca pe un proces în instanță. 

Nu se realizează sub jurământ și nu există un interogatoriu. 

Medierea este un proces structurat care permite celor implicați să identifice, să ia în 

considerare și să discute nevoile actuale și viitoare în calitate de angajator sau persoană aflată 

în căutarea unui loc de muncă. Aceasta se realizează prin comunicare deschisă și sinceră, ceea 

ce duce adesea la creșterea gradului de conștientizare, înțelegere și empatie. 

Ghidul de față este conceput pentru a oferi o înțelegere detaliată a serviciilor de mediere 

a muncii, adresându-se atât angajatorilor, cât și persoanelor aflate în căutarea unui loc de 

muncă. Vom explora diversitatea și specificitatea acestor servicii, beneficiile pe care le aduc, 

precum și modul în care pot fi accesate și utilizate eficient. De asemenea, vom analiza cadrul 



 

 

legal și reglementările în vigoare care guvernează aceste servicii, pentru a asigura o utilizare 

corectă și informată a acestora. 

În următoarele capitole, veți descoperi resurse esențiale, sfaturi practice și studii de caz 

care ilustrează impactul pozitiv al serviciilor de mediere a muncii. Scopul nostru este de a 

prezenta informațiile necesare pentru intra cu succes pe piața muncii și pentru a beneficia la 

maxim de oportunitățile disponibile. 

 

1.1 Obiectivul ghidului 
 

Într-o economie globalizată și dinamică, medierea în muncă devine un instrument 

esențial pentru a facilita interacțiunea între cererea și oferta de forță de muncă. Acest ghid își 

propune să ofere o înțelegere profundă și practică a serviciilor de mediere a muncii, aducând 

laolaltă atât organizatiile societatii civile, cât și persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă. 

În continuare, vom detalia obiectivele principale ale acestui ghid. 

Informarea cu privire la cadrul legal și reglementările în vigoare 

Primul obiectiv major al ghidului este să furnizeze o claritate deplină asupra cadrului 

legal și a reglementărilor care guvernează activitățile de mediere a muncii în România. Aceasta 

include: 

Prezentarea principalelor legi, cum ar fi Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurărilor 

pentru șomaj și stimularea ocupării forței de muncă, Codul Muncii și alte acte normative 

relevante. 

Explicarea drepturilor și obligațiilor atât ale angajatorilor, cât și ale persoanelor aflate 

în căutarea unui loc de muncă, în conformitate cu legislația în vigoare. 

Ghidarea utilizatorilor în procesul de accesare a serviciilor de mediere a muncii, 

conform normelor legale. 

 



 

 

Facilitarea înțelegerii procesului de mediere a muncii 

Principalul obiectiv al acestui ghid este să ofere o înțelegere clară și detaliată a 

procesului de mediere a muncii. De la definiția și scopul medierei muncii până la etapele 

implicate, acest ghid își propune să dezvăluie toate aspectele esențiale pentru a facilita 

navigarea în acest domeniu. Explicarea detaliată a serviciilor de mediere, a rolurilor implicate 

(agenți de mediere, angajatori, candidați), și a metodologiilor utilizate (analiza cerințelor de 

angajare, consilierea profesională, interviurile de selecție) va contribui la o mai bună înțelegere 

și utilizare a acestor servicii. 

Sprijinirea angajatorilor în identificarea candidaților potriviți 

Un alt obiectiv major este acela de a sprijini angajatorii în identificarea și recrutarea 

candidaților ideali pentru posturile disponibile. Acest ghid va oferi strategii și instrumente 

practice pentru a eficientiza procesul de selecție, astfel încât angajatorii să poată identifica mai 

ușor competențele și experiențele necesare. Vom discuta despre modul în care serviciile de 

mediere pot ajuta la filtrarea și evaluarea candidaților, precum și despre cum pot fi utilizate 

aceste servicii pentru a acoperi posturile vacante într-un mod cât mai eficient și economic. 

Oferirea de suport și resurse pentru persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă 

Pentru persoanele în căutarea unui loc de muncă, acest ghid își propune să fie un 

partener de încredere. Vom oferi resurse și sfaturi pentru redactarea unui CV eficient, pregătirea 

pentru interviuri, dezvoltarea abilităților de prezentare și negociere a salariului. De asemenea, 

vom detalia pașii necesari pentru a accesa și utiliza serviciile de mediere a muncii, precum și 

beneficiile pe care acestea le oferă, inclusiv accesul la consiliere profesională și programe de 

formare continuă. 

Promovarea unei piețe a muncii incluzive și echitabile 

Ghidul își propune, de asemenea, să promoveze o piață a muncii incluzive și echitabile. 

Prin prezentarea cadrului legal și a reglementărilor în vigoare, vom sublinia importanța 

respectării drepturilor angajaților și angajatorilor, inclusiv nediscriminarea și egalitatea de 

șanse. Vom evidenția, de asemenea, măsurile de sprijin disponibile pentru grupurile 



 

 

vulnerabile, cum ar fi persoanele cu dizabilități sau tinerii absolvenți, pentru a asigura că toți 

candidații au acces egal la oportunitățile de angajare. 

Creșterea gradului de conștientizare a oportunităților de formare și dezvoltare 

profesională 

Un alt obiectiv al ghidului este să crească gradul de conștientizare a oportunităților de 

formare și dezvoltare profesională disponibile prin intermediul serviciilor de mediere a muncii. 

Vom explora diverse programe și cursuri de formare care pot îmbunătăți competențele și 

aptitudinile candidaților, contribuind astfel la creșterea șanselor de angajare. De asemenea, vom 

oferi informații despre programele de formare continuă și oportunitățile de reconversie 

profesională pentru cei care doresc să își schimbe domeniul de activitate. 

Asigurarea unei informări corecte și actualizate 

Ghidul va oferi informații actualizate și corecte despre legislația în vigoare, tendințele 

pieței muncii și evoluțiile din domeniul medierii muncii. Vom include, de asemenea, studii de 

caz și exemple practice pentru a ilustra modul în care serviciile de mediere a muncii pot fi 

utilizate cu succes. Prin această abordare, ne propunem să oferim un instrument util și relevant 

pentru toți cei implicați în procesul de mediere a muncii. 

Acest ghid reprezintă un instrument complet și complex destinat să sprijine toti actorii 

implicati în navigarea eficientă a procesului de mediere a muncii. Prin furnizarea de informații 

clare, sfaturi practice și resurse utile, ne propunem să contribuim la crearea unor conexiuni 

valoroase pe piața muncii și să promovăm un mediu de lucru incluziv și echitabil. Indiferent 

de poziția pe care o ocupați pe piața muncii, acest ghid este conceput pentru a vă ajuta să 

transformați oportunitățile în succes. 

 

 

 



 

 

1.2 Publicul țintă 
 

Identificarea corectă și înțelegerea profundă a publicului țintă sunt fundamentale pentru 

succesul serviciilor suport de mediere pe piața muncii oferite de OSC-uri. Prin abordarea 

nevoilor specifice ale fiecărei categorii de beneficiari, aceste organizații pot contribui 

semnificativ la îmbunătățirea șanselor de angajare și la integrarea socială a persoanelor aflate 

în dificultate. Continuarea cercetării și adaptarea constantă a serviciilor la schimbările de pe 

piața muncii sunt esențiale pentru a răspunde eficient provocărilor viitoare. 

Acest ghid este destinat în primul rând organizatiilor societatii civile, prin angajații, 

voluntarii și colaboratorii acestora. Scopul ghidului este de a furniza resurse și orientări care să 

le permită să sprijine eficient persoanele aflate în dificultate în procesul de accesare și 

menținere a unui loc de muncă. Printr-o abordare structurată, ghidul servește drept un 

instrument esențial în dezvoltarea competențelor și capacităților organizaționale, asigurând un 

suport eficient și sustenabil pentru beneficiarii finali. 

Organizatiilor societatii civile, in special cele care au ca și obiective implementarea de 

măsuri specifice pieței muncii (stimularea ocupării prin măsuri de informare, consiliere, 

mediere pe piața muncii, formare profesională a adulților, ocupare pe cont propriu prin 

antrenoriat, stimularea dialogului civic pe piața muncii) prin natura activităților lor, sunt 

principalii beneficiari ai acestui ghid. Aceste organizații au misiunea de a oferi suport și 

mediere pe piața muncii pentru diverse categorii de persoane vulnerabile. Prin implementarea 

informatiilor, strategiilor și recomandărilor prezentate în acest ghid, organizatiilor societatii 

civile pot îmbunătăți calitatea și eficiența serviciilor pe care le oferă. 

 Beneficiarii secundari ai prezentului ghid, sunt persoanele din cadrul organizatiilor 

societatii civile, care sunt instruite sau sunt implicate in desfasurarea activiatii de mediere. 

Acestia sunt: 

1. Angajați. Profesioniști care lucrează în cadrul OSC-urilor cu contract 

individual de munca și sunt responsabili de dezvoltarea și implementarea programelor 

de mediere pe piața muncii. 



 

 

2. Voluntari. Persoane care contribuie cu titlu gratuit la activitățile OSC-

urilor, oferind suport și asistență beneficiarilor. 

3. Colaboratori. Parteneri externi, cum ar fi agenții de plasare, formatori, 

consilieri vocationali și alți specialiști care lucrează împreună cu OSC-urile. 

Beneficiarii tertiari sunt persoanele ajutate de organizatiile societatii civile, in functie 

de domeniul de activitate al fiecaruia. Asftel, acestia sunt reprezentanti de tinerii absolvenți, 

șomeri, șomeri de lunga durată, persoane cu dizabilități, persoane aflate în mediul rural, 

refugiați, migranți și multe alte categorii.  

Nevoile acestora pot varia foarte mult, pot fi extrem de volatile și pot influența evoluția 

activității de mediere. Pentru studenți, ghidul oferă strategii pentru dezvoltarea de programe de 

mentorat și internship, facilitând tranziția de la educație la piața muncii, pentru șomeri se includ 

programe de training și consiliere personalizată care sprijină reintegrarea acestora pe piața 

muncii. De altfel, acesta oferă resurse pentru adaptarea locurilor de muncă și strategii pentru 

medierea relației dintre beneficiari și angajatori, oferă soluții pentru dezvoltarea infrastructurii 

de suport și programe de formare profesională adaptate contextului rural și nu numai.  

 

1.3 Importanța medierii pe piața muncii 
 

Medierea pe piața muncii joacă un rol esențial în asigurarea unei conexiuni eficiente 

între cererea și oferta de muncă. Acest proces nu numai că facilitează găsirea unui loc de muncă 

potrivit pentru candidați, dar și ajută angajatorii să identifice și să recruteze talentele de care 

au nevoie. În continuare, vom explora principalele aspecte care subliniază importanța medierii 

pe piața muncii. 

1. Eficientizarea procesului de angajare 

Medierea muncii contribuie semnificativ la eficientizarea procesului de angajare. 

Agențiile de mediere și consilierii în carieră ajută la potrivirea mai rapidă a candidaților cu 

posturile vacante, reducând astfel timpul și resursele necesare pentru recrutare. Aceștia 



 

 

utilizează diverse instrumente și tehnici pentru a evalua competențele și aptitudinile 

candidaților, asigurând o selecție corespunzătoare și eficientă. 

2. Reducerea șomajului 

Prin facilitarea accesului la oportunitățile de angajare, medierea muncii joacă un rol 

crucial în reducerea șomajului. Persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă beneficiază de 

consiliere profesională, acces la cursuri de formare și suport în redactarea CV-ului și pregătirea 

pentru interviuri. Aceste servicii cresc șansele de angajare ale candidaților, contribuind astfel 

la scăderea ratei șomajului. 

3. Adaptarea la cerințele pieței muncii 

Piața muncii este dinamică și în continuă schimbare, iar cerințele angajatorilor 

evoluează constant. Mediatorii în muncă ajută atât angajatorii, cât și candidații să se adapteze 

la aceste schimbări. Prin identificarea tendințelor și cerințelor actuale, mediatorii pot oferi 

consiliere și formare profesională adecvată, asigurând astfel că forța de muncă este pregătită și 

calificată pentru a răspunde nevoilor pieței. 

4. Promovarea unei piețe a muncii incluzive 

Medierea muncii promovează egalitatea de șanse și incluziunea pe piața muncii. 

Serviciile de mediere sunt accesibile tuturor, indiferent de vârstă, gen, origine etnică sau 

dizabilități. Aceste servicii contribuie la integrarea grupurilor vulnerabile și la asigurarea unei 

reprezentări echitabile pe piața muncii. De exemplu, prin programe de suport și consiliere, 

persoanele cu dizabilități sau tinerii absolvenți pot accesa oportunități de angajare adaptate 

nevoilor lor. 

5. Creșterea competitivității economice 

O piață a muncii eficientă și bine reglementată contribuie la creșterea competitivității 

economice. Prin asigurarea unui proces de recrutare eficient și prin sprijinirea dezvoltării 

profesionale continue a angajaților, medierea muncii contribuie la creșterea productivității și a 

calității forței de muncă. O forță de muncă bine pregătită și adaptată cerințelor pieței poate 

atrage investiții și poate stimula creșterea economică. 



 

 

6. Sprijinirea dezvoltării carierei 

Serviciile de mediere a muncii oferă suport continuu pentru dezvoltarea carierei. Prin 

consiliere profesională, evaluarea competențelor și identificarea oportunităților de formare, 

mediatorii ajută candidații să-și dezvolte cariera și să-și atingă obiectivele profesionale. 

Aceasta nu numai că îmbunătățește perspectivele de angajare ale indivizilor, dar și contribuie 

la satisfacția și motivația lor profesională. 

7. Îmbunătățirea calității recrutării 

Prin intermediul medierii muncii, angajatorii pot accesa o bază largă de candidați 

calificați și evaluați în prealabil. Aceasta îmbunătățește calitatea recrutării, asigurând că 

angajatorii găsesc cei mai potriviți candidați pentru posturile disponibile. De asemenea, 

mediatorii pot oferi suport în procesul de integrare a noilor angajați, contribuind la o tranziție 

lină și eficientă în noul loc de muncă. 

Importanța medierii pe piața muncii nu poate fi subestimată. Prin facilitarea procesului 

de angajare, reducerea șomajului, adaptarea la cerințele pieței, promovarea incluziunii, 

creșterea competitivității economice, sprijinirea dezvoltării carierei și îmbunătățirea calității 

recrutării, medierea muncii joacă un rol vital în funcționarea eficientă a pieței muncii. Acest 

proces nu numai că aduce beneficii semnificative atât angajatorilor, cât și candidaților, dar 

contribuie și la dezvoltarea unei economii sustenabile și echitabile. 

Principiile care stau la baza activitatii de mediere sunt:  

❖ Egalitate de gen si Individualitate– medierea va fi realizata respectand si promovand 

principiul egalitatii de sanse si de tratament, avand la baza promovarea participarii 

depline a femeilor si a barbatilor si tratarea fiecaruia beneficiar in mod individual prin 

analiza cerintelor si nevoilor reale cat si oferirea unor solutii cat mai realiste;  

 

❖ Nediscriminare – activitatea de mediere sprijina principiul nediscriminarii prin 

combaterea tuturor formelor de discriminare asa cum este stipulat in Strategia 

Europeana 2020. Avem in vedere forme de discriminare pe baza de rasa, nationalitate, 



 

 

etnie, limba, religie, sex, orientare sexuala, varsta, handicap etc. Procesul de mediere 

va fi pregatit si desfasurat astfel incat sa asigure o procedura decizionala transparenta 

si obiectiva in acord cu principiul nediscriminarii si al egalitatii de sanse.  Mediatorul 

trebuie sa ofere sanse egale tuturor solicitantilor de servicii de mediere.  

 

❖ Confidentialitate - Mediatorul in procesul de mediere trebuie sa aplice tehnici specifice 

sa se apropie de persoana mediate pentru a determina cerintele sale reale. Problemele 

familiale, de sanatate sau profesionale nu trebuie in nici un caz discutate cu o terta 

persoana. 

 

❖ Obiectivitate si impartialitate – Criteriile care stau la baza serviciilor de mediere trebuie 

sa fie strict profesionale. Mediatorul trebuie sa promoveze in mod impartial si interesele 

indivizilor dar si pe cele ale firmelor, propunand solutii optime pentru ambele parti.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cap.2 Contextul legal și instituțional 
 

2.1 Cadru legislativ național și european 

Eficiența procesului de mediere depinde de capacitatea instituțiilor implicate de a 

colabora cu angajatorii și de a oferi servicii adaptate nevoilor specifice ale persoanelor în 

căutarea unui loc de muncă. Astfel, medierea muncii nu este doar o activitate de intermediere, 

ci și un proces complex de consiliere și suport, menit să îmbunătățească șansele de angajare și 

să contribuie la dezvoltarea profesională continuă. 

Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurărilor pentru șomaj și stimularea ocupării 

forței de muncă 

Această lege stabilește cadrul general pentru asigurările de șomaj și măsurile active de 

ocupare a forței de muncă. Include dispoziții privind serviciile de mediere a muncii, care sunt 

menite să faciliteze întâlnirea cererii și ofertei pe piața muncii. 

Legea nr. 202/2006 privind organizarea și funcționarea Agenției Naționale pentru 

Ocuparea Forței de Muncă (ANOFM) 

Legea reglementează funcționarea ANOFM, instituția principală responsabilă pentru 

implementarea politicilor și programelor de ocupare a forței de muncă, inclusiv serviciile de 

mediere. 

Legea nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului pentru absolvenții de învățământ superior 

Această lege include măsuri pentru facilitarea integrării absolvenților pe piața muncii, 

printre care și serviciile de mediere pentru găsirea stagiilor de practică și a locurilor de muncă. 

Legea nr. 53/2003 - Codul Muncii 

Codul Muncii, cu modificările și completările ulterioare, conține prevederi referitoare 

la drepturile și obligațiile angajatorilor și angajaților, inclusiv aspecte legate de recrutare și 

plasare a forței de muncă. 



 

 

Hotărârea Guvernului nr. 174/2002 privind reglementarea organizării și funcționării 

serviciilor de mediere a muncii de către agențiile de plasare a forței de muncă 

Acest act normativ stabilește condițiile în care agențiile de plasare a forței de muncă 

pot desfășura activități de mediere, inclusiv cerințele de autorizare și funcționare. 

Legea nr. 448/2006 privind protecția și promovarea drepturilor persoanelor cu handicap 

Include dispoziții privind integrarea persoanelor cu dizabilități pe piața muncii, inclusiv 

prin intermediul serviciilor de mediere. 

Ordinul nr. 286/2006 al Ministerului Muncii, Solidarității Sociale și Familiei 

Aprobă Metodologia de furnizare a serviciilor de mediere a muncii pentru persoanele 

aflate în căutarea unui loc de muncă, detaliind standardele și procedurile specifice pentru aceste 

servicii. 

Pe plan legislativ, cadrul juridic din România privind medierea muncii, reglementat 

prin Legea nr. 76/2002 și normele metodologice aferente, asigură condițiile necesare pentru 

implementarea eficientă a serviciilor de mediere. Acestea sunt furnizate atât de Agenția 

Națională pentru Ocuparea Forței de Muncă (ANOFM) și agențiile sale teritoriale, cât și de 

agenții private autorizate, care operează în conformitate cu standardele impuse de legislația 

națională și europeană. 

Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurărilor pentru șomaj și stimularea ocupării 

forței de muncă este legea principală care reglementează medierea muncii în România. Aceasta 

definește cadrul general pentru servicii de mediere, beneficiile acordate șomerilor și 

responsabilitățile agențiilor pentru ocuparea forței de muncă. 

Printre aspectele esențiale ale legii nr. 76/2002 privind sistemul asigurărilor pentru 

șomaj și stimularea ocupării forței de muncă se numără: acordarea indemnizațiilor de șomaj 

pentru persoanele eligibile, finanțarea programelor de formare profesională și recalificare 

pentru șomeri, stimularea angajării prin subvenții și facilități fiscale pentru angajatori, și 

implementarea serviciilor de mediere a muncii pentru a facilita integrarea rapidă a șomerilor 



 

 

pe piața muncii. Pe toate acestea le vom detalia in prezentul ghid. De asemenea, legea definește 

mecanismele de control și de conformitate pentru a asigura utilizarea eficientă a resurselor 

publice și protejarea drepturilor beneficiarilor. 

Hotărârea Guvernului nr. 174/2002 privind Normele metodologice de aplicare a Legii 

nr. 76/2002 specifică modalitățile de implementare a prevederilor legii, inclusiv detalii legate 

de medierea muncii. Aceasta clarifică modul de calcul și acordare a indemnizațiilor de șomaj, 

criteriile de eligibilitate pentru diverse programe de formare profesională și măsuri active de 

ocupare, precum și procedurile de mediere a muncii oferite de Agenția Națională pentru 

Ocuparea Forței de Muncă (ANOFM) și agențiile teritoriale. De asemenea, hotărârea specifică 

obligațiile angajatorilor în raport cu notificarea locurilor de muncă vacante și colaborarea cu 

ANOFM, precum și măsurile de control și evaluare pentru asigurarea conformității și eficienței 

utilizării fondurilor publice destinate stimulării ocupării forței de muncă. Prin aceste norme 

metodologice, se urmărește crearea unui cadru coerent și aplicabil, care să sprijine obiectivele 

legii și să contribuie la reducerea șomajului și la integrarea eficientă a persoanelor pe piața 

muncii. 

Hotărârea Guvernului nr. 377/2002 privind procedura de acces la măsurile pentru 

stimularea ocupării forței de muncă și de formare profesională reglementează modul în care 

persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă și angajatorii pot beneficia de diferite forme de 

sprijin oferite de stat. Această hotărâre stabilește criteriile de eligibilitate și procedurile 

administrative pentru accesarea subvențiilor, stimulentelor financiare și programelor de 

formare profesională. De asemenea, definește responsabilitățile și obligațiile agențiilor pentru 

ocuparea forței de muncă în implementarea acestor măsuri, asigurând astfel o aplicare uniformă 

și eficientă a politicilor de ocupare. Hotărârea urmărește să faciliteze integrarea rapidă a 

șomerilor pe piața muncii și să sprijine angajatorii în eforturile lor de a crea și menține locuri 

de muncă, contribuind astfel la reducerea șomajului și la stimularea dezvoltării economice. 

Ca parte integranta a Hotărârii Guvernului nr. 377/2002 privind procedura de acces la 

măsurile pentru stimularea ocupării forței de muncă și de formare profesională este si procedura 

de mediere a muncii, respectiv art. 12-22. Așa cum aminteam mai sus, potrivit art. 59 alin. (1) 



 

 

din lege, medierea muncii este activitatea prin care se realizează punerea în legătură a 

angajatorilor cu persoanele în căutarea unui loc de muncă, în vederea stabilirii unui raport de 

muncă sau de serviciu. Activitatea de mediere a muncii urmăreşte stabilirea compatibilităţilor 

sau echivalenţelor dintre cerinţele locurilor de muncă vacante, comunicate de angajatori şi 

aflate în baza de date a agenţiilor pentru ocuparea forţei de muncă, cu pregătirea profesională, 

aptitudinile şi opţiunile solicitantului de loc de muncă. 

Agenția Națională pentru Ocuparea Forței de Muncă (ANOFM) este principalul 

organism responsabil de implementarea politicilor de ocupare a forței de muncă și de medierea 

muncii. Pe lângă aceasta exista și agenții private de plasare a forței de muncă, care funcționează 

pe baza autorizării din partea Ministerului Muncii și Protecției Sociale. 

Referindu-ne strict la ANOFM ca instituție centrală și reprezentativă a statului în acest 

acestea este responsabilă de implementarea politicilor de ocupare a forței de muncă și de 

gestionarea sistemului asigurărilor pentru șomaj în România. ANOFM coordonează rețeaua de 

agenții județene și locale, asigurând furnizarea de servicii de mediere a muncii, consiliere 

profesională, formare și recalificare pentru șomeri și alte persoane aflate în căutarea unui loc 

de muncă. Printre principalele atribuții ale ANOFM se numără administrarea fondului de 

șomaj, acordarea indemnizațiilor de șomaj, organizarea programelor de formare profesională 

și stimularea angajatorilor prin subvenții și facilități fiscale pentru crearea de noi locuri de 

muncă. ANOFM joacă un rol esențial în monitorizarea pieței muncii, colectând și analizând 

date pentru a informa politicile de ocupare și a adapta intervențiile la dinamica socio-

economică. Prin activitatea sa, ANOFM contribuie la reducerea șomajului și la creșterea 

gradului de ocupare, sprijinind astfel dezvoltarea economică și coeziunea socială. 

 

 

 

 



 

 

2.2 Rolul OSC-urilor în medierea pe piața muncii 
 

1. Facilitarea Angajării 

Programe de formare și recalificare: 

OSC-urile organizează cursuri de formare profesională care sunt adaptate nevoilor 

pieței muncii actuale. Aceste cursuri pot acoperi o gamă largă de competențe, de la competențe 

digitale și IT la abilități de management și comunicare. Un exemplu este organizarea de ateliere 

de programare pentru tineri sau cursuri de competențe de bază pentru adulți care doresc să-și 

schimbe cariera. 

Servicii de consiliere și orientare profesională: 

Consilierea profesională oferită de OSC-uri include evaluări ale competențelor și 

intereselor, planificare a carierei și asistență în crearea CV-urilor și scrisorilor de intenție. De 

asemenea, se pot organiza sesiuni de simulare a interviurilor pentru a pregăti candidații să se 

prezinte cât mai bine în fața angajatorilor. 

Burse de locuri de muncă și târguri de cariere: 

OSC-urile pot organiza evenimente care aduc împreună angajatori și potențiali angajați. 

Aceste târguri permit candidaților să interacționeze direct cu reprezentanți ai companiilor, să 

afle mai multe despre oportunitățile de angajare și să-și depună candidatura pe loc. 

2. Susținerea Grupurilor Vulnerabile 

Integrarea pe piața muncii a grupurilor vulnerabile: 

OSC-urile implementează programe specifice pentru a ajuta grupurile vulnerabile să își 

găsească locuri de muncă. Aceste programe pot include formare profesională, consiliere și 

suport în căutarea unui loc de muncă. De exemplu, OSC-urile pot colabora cu angajatori pentru 

a crea locuri de muncă adaptate nevoilor persoanelor cu dizabilități sau pot oferi asistență 

tinerilor din medii defavorizate în obținerea primului lor loc de muncă. 

 



 

 

Programe de mentorat și sprijin psihologic: 

Mentoratul oferă suport individualizat prin intermediul unor mentori experimentați care 

ghidează și consiliază persoanele vulnerabile. Sprijinul psihologic ajută la depășirea barierelor 

emoționale și mentale care pot împiedica integrarea pe piața muncii, cum ar fi lipsa încrederii 

în sine sau teama de respingere. 

3. Promovarea Egalității de Șanse 

Campanii de sensibilizare și advocacy: 

OSC-urile derulează campanii de conștientizare pentru a educa publicul și angajatorii 

cu privire la importanța egalității de șanse și diversității la locul de muncă. Aceste campanii 

pot include seminarii, conferințe, distribuire de materiale informative și utilizarea social media 

pentru a răspândi mesajul. 

Implementarea politicilor de diversitate și incluziune în companii: 

OSC-urile pot lucra direct cu companiile pentru a dezvolta și implementa politici de 

diversitate și incluziune. Aceste politici pot include măsuri pentru recrutarea diverselor grupuri, 

traininguri de sensibilizare pentru angajați și crearea unui mediu de lucru incluziv 

4. Conectarea Ofertei cu Cererea 

Studii și cercetări: 

OSC-urile desfășoară cercetări pentru a identifica nevoile pieței muncii și pentru a 

furniza date și analize care pot ghida atât angajatorii, cât și politicienii. Aceste studii pot include 

analize ale deficitului de competențe, proiecții ale tendințelor de angajare și evaluări ale 

impactului economic al diferitelor politici de muncă. 

Crearea de rețele și parteneriate: 

OSC-urile facilitează crearea de rețele și parteneriate între diferite părți interesate, 

inclusiv guverne, companii private și alte organizații non-profit. Aceste parteneriate pot duce 



 

 

la dezvoltarea de proiecte comune care abordează problemele de pe piața muncii într-un mod 

coordonat și eficient. 

5. Inovare Socială 

Proiecte pilot și inițiative creative: 

OSC-urile pot dezvolta și implementa proiecte pilot pentru a testa noi abordări și soluții 

la problemele de pe piața muncii. De exemplu, pot dezvolta platforme online care să faciliteze 

potrivirea între angajatori și candidați sau pot iniția programe de internship pentru tineri în 

sectoare emergente. 

Parteneriate cu sectorul privat și academic: 

Colaborarea cu universități și companii inovatoare permite OSC-urilor să acceseze 

resurse și cunoștințe care pot fi utilizate pentru a dezvolta soluții inovatoare. Aceste parteneriate 

pot duce la dezvoltarea de programe educaționale și de formare bazate pe cercetări de ultimă 

oră și nevoile reale ale pieței muncii. 

6. Advocacy și Lobbying 

Promovarea schimbărilor legislative: 

OSC-urile pot avea un impact semnificativ asupra legislației prin activități de advocacy 

și lobbying. Ele pot lucra pentru a influența adoptarea unor legi care să sprijine incluziunea pe 

piața muncii, să protejeze drepturile angajaților și să încurajeze angajarea grupurilor 

vulnerabile. 

Dialog social: 

Participarea la dialogul social permite OSC-urilor să fie parte integrantă în procesul 

decizional. Ele pot aduce vocea comunităților pe care le reprezintă în discuțiile cu autoritățile 

și alte părți interesate, contribuind la formularea politicilor publice care să răspundă nevoilor 

reale ale pieței muncii 



 

 

În concluzie, OSC-urile joacă un rol esențial în medierea pe piața muncii printr-o varietate de 

activități și inițiative care susțin atât angajații, cât și angajatorii, contribuind la crearea unei 

piețe a muncii mai echitabile și eficiente. 

 

2.3 Colaborarea cu autoritățile publice și alte organizații 
 

Colaborarea eficientă între autoritățile publice și alte organizații este esențială pentru 

funcționarea optimă a serviciilor de mediere a muncii. În România, această colaborare este 

facilitată de o rețea bine structuratată de instituții și agenții care lucrează împreună pentru a 

sprijini atât angajatorii, cât și persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă. 

Agenția Națională pentru Ocuparea Forței de Muncă (ANOFM) 

ANOFM este instituția centrală care coordonează politicile guvernamentale privind 

ocuparea forței de muncă. Responsabilitățile ANOFM includ supervizarea și coordonarea 

activităților agențiilor județene pentru ocuparea forței de muncă (AJOFM), asigurând astfel o 

implementare uniformă și eficientă a măsurilor active de ocupare a forței de muncă la nivel 

național. ANOFM colaborează îndeaproape cu Ministerul Muncii și Protecției Sociale pentru 

a elabora și actualiza politicile de ocupare și pentru a asigura că acestea sunt aliniate cu nevoile 

pieței muncii și cu obiectivele guvernamentale. 

Agențiile Județene pentru Ocuparea Forței de Muncă (AJOFM) 

AJOFM-urile reprezintă structurile teritoriale ale ANOFM, având rolul de a 

implementa măsurile active de ocupare la nivel local. Acestea oferă o gamă variată de servicii, 

inclusiv medierea muncii, consiliere profesională, formare profesională și alte servicii de 

sprijin pentru persoanele în căutarea unui loc de muncă. Colaborarea între AJOFM-uri și 

autoritățile locale este esențială pentru a adapta și implementa programele de ocupare în funcție 

de specificul pieței muncii locale. De asemenea, AJOFM-urile colaborează cu agențiile private 

de plasare a forței de muncă pentru a extinde și diversifica oportunitățile de angajare 

disponibile pentru candidați. 



 

 

Ministerul Muncii și Protecției Sociale 

Ministerul Muncii și Protecției Sociale are un rol central în elaborarea și 

implementarea politicilor naționale în domeniul muncii și protecției sociale. Ministerul 

colaborează cu ANOFM pentru a dezvolta și reglementa serviciile de mediere a muncii, 

asigurându-se că acestea sunt conforme cu legislația în vigoare și că răspund nevoilor pieței 

muncii. De asemenea, ministerul monitorizează și evaluează impactul politicilor implementate, 

ajustându-le în funcție de rezultatele obținute și de feedback-ul primit de la partenerii sociali. 

Agențiile de Plasare a Forței de Muncă 

Agențiile de plasare a forței de muncă sunt entități private autorizate să desfășoare 

activități de mediere a muncii conform legislației în vigoare. Aceste agenții joacă un rol 

important în intermedierea între angajatori și persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă, 

contribuind la diversificarea și extinderea rețelei de oportunități de angajare. Colaborarea între 

agențiile de plasare și AJOFM-uri este crucială pentru a asigura o acoperire completă a pieței 

muncii și pentru a facilita accesul candidaților la cele mai potrivite oportunități de angajare. 

 

Serviciile Publice de Ocupare (SPO) 

Serviciile Publice de Ocupare (SPO) includ toate structurile și serviciile publice care 

furnizează măsuri active de ocupare, inclusiv medierea muncii. ANOFM coordonează 

activitatea SPO, asigurându-se că acestea operează conform standardelor și reglementărilor 

naționale. SPO colaborează cu diverse organizații, inclusiv instituții educaționale, organizații 

non-guvernamentale și parteneri sociali, pentru a oferi o gamă largă de servicii și programe de 

sprijin pentru angajare. Această colaborare interinstituțională este esențială pentru a crea 

sinergii și a maximiza impactul măsurilor de ocupare. 

 



 

 

Cap.3 Metodologie acreditare furnizor de servicii de mediere pe piața 

muncii 

 

3.1 Cadrul legal și reglementar 
 

Acreditarea furnizorilor de servicii de mediere a muncii pe piata interna-România se 

realizeaza în conditiile prevazute de HG nr. 277/2002, cu modificarile şi completarile 

ulterioare, de catre ANOFM prin agentiile teritoriale AJOFM / AMOFM Bucuresti în a caror 

raza teritoriala furnizorii îsi au sediul sau, dupa caz, domiciliul/resedinta.Furnizorii de servicii 

de ocuparemedierea muncii din statele membre ale UE şi din SEE pentru care, pentru prestarea 

acestor servicii, în baza legislatiei statului de provenienta nu a fost necesara obtinerea unei 

acreditari/autorizari, nefiind astfel supusi unor conditii de acreditare/autorizare, în cazul 

prestarii acestor activităţi în România, se supun acelorasi conditii de acreditare ca şi furnizorii 

din România, cu exceptia furnizorilor care intentioneaza sa presteze transfrontalier astfel de 

servicii pe teritoriul României, cu caracter temporar/ocazional şi care în cazul prestarii 

activităţii lor în România se supun procedurii de notificare. 

Cadrul legal și reglementar pentru acreditarea furnizorilor de servicii de mediere pe piața 

muncii în România este stabilit prin mai multe acte normative și reglementări. Acestea sunt 

menite să asigure calitatea serviciilor oferite și să protejeze drepturile atât ale persoanelor în 

căutarea unui loc de muncă, cât și ale angajatorilor. Principalele acte normative care 

reglementează acest domeniu sunt: 

Hotărârea Guvernului nr. 277/2002 

• Obiectiv: reglementează acreditarea furnizorilor de servicii de mediere a muncii. 

• Conținut: Include criterii și condiții pentru acreditare, procedura de acreditare, 

drepturile și obligațiile furnizorilor acreditați, și măsurile de control și sancționare. 



 

 

• Modificări și completări: Acest act normativ a suferit modificări și completări pentru 

a se adapta la schimbările de pe piața muncii și pentru a îmbunătăți procesul de 

acreditare. 

Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurărilor pentru șomaj și stimularea ocupării forței 

de muncă 

• Obiectiv: Reglementează măsurile de stimulare a ocupării forței de muncă, inclusiv 

serviciile de mediere. 

• Conținut: Prevede cadrul general pentru funcționarea agențiilor pentru ocuparea forței 

de muncă și a furnizorilor de servicii de mediere, drepturile și obligațiile șomerilor și 

ale angajatorilor, și măsurile de stimulare a angajării. 

Ordinul Ministrului Muncii și Solidarității Sociale nr. 85/2002 

• Obiectiv: Detaliază metodologia de aplicare a HG nr. 277/2002. 

• Conținut: Include formulare tip pentru cererea de acreditare, lista documentelor 

necesare, și procedurile detaliate pentru evaluarea cererilor de acreditare. 

Legea nr. 202/2006 privind organizarea și funcționarea Agenției Naționale pentru Ocuparea 

Forței de Muncă 

• Obiectiv: Reglementează organizarea și funcționarea ANOFM și a agențiilor teritoriale 

(AJOFM / AMOFM București). 

• Conținut: Include atribuțiile ANOFM și ale agențiilor teritoriale în ceea ce privește 

acreditarea și monitorizarea furnizorilor de servicii de mediere a muncii. 

Regulamentele și Procedurile Interne ale ANOFM 

• Obiectiv: Stabilirea unor proceduri detaliate de evaluare și monitorizare a furnizorilor 

acreditați. 



 

 

• Conținut: Include proceduri operaționale pentru inspectorii AJOFM / AMOFM, 

formulare de raportare și criterii de evaluare detaliate. 

Alte Legi și Reglementări Conexe 

• Codul Muncii: reglementează relațiile de muncă și include prevederi relevante pentru 

medierea muncii. 

• Legea nr. 319/2006 privind securitatea și sănătatea în muncă: reglementează 

obligațiile angajatorilor și ale angajaților în ceea ce privește securitatea și sănătatea în 

muncă, aspecte importante în medierea muncii. 

• Legea nr. 53/2003 - Codul Muncii: Include prevederi privind contractele de muncă, 

relațiile de muncă și alte aspecte relevante pentru activitatea de mediere a muncii. 

 

Acreditarea furnizorilor de servicii de mediere a muncii pe piata interna-România se 

realizeaza în conditiile prevazute de HG nr. 277/2002, cu modificarile şi completarile 

ulterioare, de catre ANOFM prin agentiile teritoriale AJOFM / AMOFM Bucuresti în a caror 

raza teritoriala furnizorii îsi au sediul sau, dupa caz, domiciliul/resedinta.Furnizorii de servicii 

de ocuparemedierea muncii din statele membre ale UE şi din SEE pentru care, pentru prestarea 

acestor servicii, în baza legislatiei statului de provenienta nu a fost necesara obtinerea unei 

acreditari/autorizari, nefiind astfel supusi unor conditii de acreditare/autorizare, în cazul 

prestarii acestor activităţi în România, se supun acelorasi conditii de acreditare ca şi furnizorii 

din România, cu exceptia furnizorilor care intentioneaza sa presteze transfrontalier astfel de 

servicii pe teritoriul României, cu caracter temporar/ocazional şi care în cazul prestarii 

activităţii lor în România se supun procedurii de notificare. 

Cadrul legal și reglementar pentru acreditarea furnizorilor de servicii de mediere pe piața 

muncii în România este stabilit prin mai multe acte normative și reglementări. Acestea sunt 

menite să asigure calitatea serviciilor oferite și să protejeze drepturile atât ale persoanelor în 

căutarea unui loc de muncă, cât și ale angajatorilor. Principalele acte normative care 

reglementează acest domeniu sunt: 



 

 

Hotărârea Guvernului nr. 277/2002 

• Obiectiv: reglementează acreditarea furnizorilor de servicii de mediere a muncii. 

• Conținut: Include criterii și condiții pentru acreditare, procedura de acreditare, 

drepturile și obligațiile furnizorilor acreditați, și măsurile de control și sancționare. 

• Modificări și completări: Acest act normativ a suferit modificări și completări pentru 

a se adapta la schimbările de pe piața muncii și pentru a îmbunătăți procesul de 

acreditare. 

Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurărilor pentru șomaj și stimularea ocupării 

forței de muncă 

• Obiectiv: Reglementează măsurile de stimulare a ocupării forței de muncă, inclusiv 

serviciile de mediere. 

• Conținut: Prevede cadrul general pentru funcționarea agențiilor pentru ocuparea forței 

de muncă și a furnizorilor de servicii de mediere, drepturile și obligațiile șomerilor și 

ale angajatorilor, și măsurile de stimulare a angajării. 

Ordinul Ministrului Muncii și Solidarității Sociale nr. 85/2002 

• Obiectiv: Detaliază metodologia de aplicare a HG nr. 277/2002. 

• Conținut: Include formulare tip pentru cererea de acreditare, lista documentelor 

necesare, și procedurile detaliate pentru evaluarea cererilor de acreditare. 

Legea nr. 202/2006 privind organizarea și funcționarea Agenției Naționale pentru 

Ocuparea Forței de Muncă 

• Obiectiv: Reglementează organizarea și funcționarea ANOFM și a agențiilor teritoriale 

(AJOFM / AMOFM București). 

• Conținut: Include atribuțiile ANOFM și ale agențiilor teritoriale în ceea ce privește 

acreditarea și monitorizarea furnizorilor de servicii de mediere a muncii. 

 



 

 

Regulamentele și Procedurile Interne ale ANOFM 

• Obiectiv: Stabilirea unor proceduri detaliate de evaluare și monitorizare a furnizorilor 

acreditați. 

• Conținut: Include proceduri operaționale pentru inspectorii AJOFM / AMOFM, 

formulare de raportare și criterii de evaluare detaliate. 

Alte Legi și Reglementări Conexe 

• Codul Muncii: reglementează relațiile de muncă și include prevederi relevante pentru 

medierea muncii. 

• Legea nr. 319/2006 privind securitatea și sănătatea în muncă: reglementează 

obligațiile angajatorilor și ale angajaților în ceea ce privește securitatea și sănătatea în 

muncă, aspecte importante în medierea muncii. 

• Legea nr. 53/2003 - Codul Muncii: Include prevederi privind contractele de muncă, 

relațiile de muncă și alte aspecte relevante pentru activitatea de mediere a muncii. 

3.2 Criterii și condiții pentru acreditare 

Criteriile și condițiile pentru acreditarea furnizorilor de servicii de mediere pe piața muncii în 

conformitate cu HG nr. 277/2002, cu modificările și completările ulterioare, sunt detaliate și 

riguroase pentru a asigura calitatea serviciilor oferite. Iată principalele criterii și condiții: 

Criterii pentru Acreditare 

1. Capacitatea organizațională 

o Statut legal: Furnizorul trebuie să fie o persoană juridică înregistrată în 

conformitate cu legislația în vigoare. 

o Structura organizatorică: Trebuie să aibă o structură organizatorică clar 

definită, cu responsabilități bine stabilite pentru fiecare poziție. 

2. Capacitatea tehnică și logistică 



 

 

o Spațiul de desfășurare: Furnizorul trebuie să dețină sau să aibă închiriat un 

spațiu adecvat pentru desfășurarea activităților de mediere a muncii. 

o Dotări și echipamente: Trebuie să dispună de echipamentele și dotările 

necesare pentru a asigura buna desfășurare a activităților (ex. calculatoare, 

telefoane, birouri, săli de consiliere). 

3. Capacitatea financiară 

o Stabilitate financiară: Furnizorul trebuie să demonstreze că are resursele 

financiare necesare pentru a susține activitățile de mediere a muncii. 

o Certificat de Atestare Fiscală: Trebuie să prezinte un certificat de atestare 

fiscală care să demonstreze că nu are datorii la bugetul de stat. 

4. Calificarea și experiența personalului 

o Calificări: Personalul angajat în activitățile de mediere trebuie să aibă 

calificările necesare, cum ar fi studii în domeniul resurselor umane, psihologie, 

sociologie, asistență socială sau alte domenii relevante. 

o Experiență: Personalul trebuie să aibă experiență practică în medierea muncii 

sau în domenii conexe. 

Condiții pentru Acreditare 

1. Documentație Completară 

o Act Constitutiv și Statut: trebuie depus actul constitutiv al societății și statutul 

acesteia. 

o Certificat de Înregistrare: Certificatul de înregistrare la Registrul Comerțului. 

o CV-uri și Diplome: CV-urile și diplomele personalului angajat. 

o Plan de Activitate: Un plan de activitate detaliat care descrie modul în care vor 

fi furnizate serviciile de mediere a muncii. 

2. Conformitatea cu legislația 

o Respectarea normelor legale: Toate activitățile trebuie să fie conforme cu 

legislația în vigoare privind medierea muncii. 



 

 

o Transparența și etica: Activitățile trebuie să fie desfășurate în mod transparent 

și etic, respectând drepturile și interesele beneficiarilor. 

3. Monitorizare și control 

o Raportare periodică: Furnizorii trebuie să raporteze periodic către AJOFM / 

AMOFM București activitățile desfășurate și rezultatele obținute. 

o Audit și inspecții: Furnizorii vor fi supuși unor audituri și inspecții pentru a 

verifica respectarea condițiilor de acreditare. 

4. Asigurarea calității 

o Standarde de calitate: furnizorii trebuie să implementeze și să respecte 

standarde de calitate pentru serviciile de mediere a muncii. 

o Feedback și îmbunătățire continuă: trebuie să colecteze feedback de la 

beneficiari și să îmbunătățească continuu serviciile oferite. 

Procedura de Acreditare 

1. Depunerea Cererii 

Cererea de acreditare împreună cu documentația necesară se depune la AJOFM 

/ AMOFM București în raza teritorială a sediului furnizorului. 

2. Evaluarea Cererii 

AJOFM / AMOFM București evaluează cererea și documentele depuse, 

efectuând și o inspecție la sediul furnizorului. 

3. Decizia de Acreditare 

Dacă toate criteriile și condițiile sunt îndeplinite, AJOFM / AMOFM București 

emite decizia de acreditare. 

4. Monitorizare Continuă 



 

 

Furnizorii acreditați sunt monitorizați continuu pentru a se asigura respectarea 

condițiilor de acreditare. 

Aceste criterii și condiții sunt esențiale pentru a asigura că furnizorii de servicii de mediere pe 

piața muncii oferă servicii de calitate, contribuind astfel la eficientizarea procesului de ocupare 

a forței de muncă. 

3.3 Procesul de acreditare 

Procesul de acreditare a furnizorilor de servicii de mediere pe piața muncii în conformitate cu 

HG nr. 277/2002, cu modificările și completările ulterioare, implică mai multe etape clar 

definite pentru a asigura că doar furnizorii care îndeplinesc criteriile necesare primesc 

acreditare. Acest proces este gestionat de către Agenția Națională pentru Ocuparea Forței de 

Muncă (ANOFM) prin agențiile teritoriale AJOFM / AMOFM București. 

Etape ale Procesului de Acreditare 

1. Depunerea Cererii de Acreditare 

Inițierea Cererii: furnizorul de servicii de mediere depune o cerere oficială de 

acreditare la agenția teritorială (AJOFM / AMOFM București) în raza căreia își are 

sediul. 

Documentație Aferentă: Cererea trebuie să fie însoțită de documentele necesare, care 

demonstrează capacitatea și eligibilitatea furnizorului. Aceste documente includ actul 

constitutiv, certificatul de înregistrare, dovada deținerii spațiului, certificatul de atestare 

fiscală, CV-urile și diplomele personalului, și planul de activitate. 

2. Evaluarea documentației 

Verificarea completarității: AJOFM / AMOFM București verifică dacă 

cererea și documentația depusă sunt complete și conforme cu cerințele legale. 



 

 

Analiza conținutului: se analizează detaliat documentele pentru a verifica 

autenticitatea și relevanța acestora. Personalul evaluat trebuie să aibă calificările 

și experiența necesare, iar planul de activitate trebuie să fie realist și bine 

structurat. 

3. Inspecția la sediul furnizorului 

Verificarea spațiului: o echipă de inspectori de la AJOFM / AMOFM 

București efectuează o vizită la sediul furnizorului pentru a verifica dacă spațiul 

și dotările respectă standardele necesare pentru desfășurarea activităților de 

mediere. 

Conformitatea tehnică: se verifică dacă echipamentele și facilitățile sunt 

adecvate și funcționale. 

4. Decizia de Acreditare 

Emiterea Deciziei: În cazul în care documentația și inspecția sunt 

satisfăcătoare, AJOFM / AMOFM București emite decizia de acreditare. 

Comunicarea rezultatelor: Furnizorul este informat în scris despre decizia de 

acreditare. În cazul unei decizii negative, se comunică și motivele respingerii, 

precum și eventualele măsuri necesare pentru remedierea deficiențelor. 

5. Monitorizarea și controlul ulterior 

Supravegherea Continuă: Furnizorii acreditați sunt supuși unui proces 

continuu de monitorizare pentru a asigura respectarea standardelor de calitate. 

Raportarea activităților: Furnizorii trebuie să raporteze periodic activitățile 

desfășurate și rezultatele obținute către AJOFM / AMOFM București. 



 

 

Audituri și inspecții: AJOFM / AMOFM București poate efectua audituri și 

inspecții periodice pentru a verifica conformitatea continuă cu cerințele de 

acreditare. 

Condiții specifice de respectat 

• Calificările și experiența personalului: personalul implicat în activitățile de mediere 

trebuie să aibă calificările și experiența necesare, demonstrate prin documente oficiale. 

• Dotările și facilitățile: spațiul de lucru și echipamentele trebuie să fie adecvate pentru 

desfășurarea eficientă a activităților de mediere. 

• Conformitatea fiscală: furnizorul trebuie să fie la zi cu obligațiile fiscale și să 

demonstreze stabilitate financiară. 

Reînnoirea Acreditării 

• Cerere de reînnoire: La expirarea perioadei de acreditare, furnizorul trebuie să depună 

o cerere de reînnoire, împreună cu documentele actualizate. 

• Reevaluare: Procesul de reevaluare implică aceleași etape ca și procesul inițial de 

acreditare, pentru a asigura că furnizorul continuă să respecte criteriile și condițiile 

necesare. 

Acest proces de acreditare este esențial pentru a asigura că serviciile de mediere a muncii sunt 

oferite de furnizori competenți și responsabili, contribuind astfel la eficientizarea pieței muncii 

și la creșterea gradului de ocupare a forței de muncă. 

3.4 Responsabilități și obligații ale furnizorilor acreditați 
 

Conform Hotărârii Guvernului nr. 277/2002, cu modificările și completările ulterioare, 

furnizorii acreditați de servicii de mediere pe piața muncii au o serie de responsabilități și 

obligații clare, menite să asigure calitatea și eficiența serviciilor oferite. Iată o detaliere a 

acestor responsabilități și obligații: 



 

 

Responsabilități și Obligații ale Furnizorilor Acreditați 

1. Respectarea Normelor Legale 

o Conformitate cu Legislația: Furnizorii de servicii de mediere trebuie să 

respecte toate normele legale în vigoare, inclusiv reglementările specifice 

privind medierea muncii. 

o Actualizare Continuă: Furnizorii trebuie să fie la curent cu modificările 

legislative și să adapteze activitățile în consecință. 

2. Calitatea Serviciilor 

o Standarde de Calitate: Furnizorii trebuie să asigure servicii de mediere de 

înaltă calitate, conforme cu standardele stabilite de ANOFM. 

o Feedback și Îmbunătățire: Trebuie să colecteze feedback de la beneficiari și 

să implementeze măsuri pentru îmbunătățirea continuă a serviciilor oferite. 

3. Raportarea Activităților 

Procedura de Raportare 

1. Întocmirea Raportului de Activitate 

o Informații Incluse: Raportul de activitate trebuie să conțină informații detaliate 

despre numărul de persoane mediate, numărul de persoane angajate, tipul 

serviciilor oferite, precum și alte date relevante care reflectă activitatea 

furnizorului. 

o Formular Tipizat: Raportul trebuie întocmit folosind formularele tipizate 

furnizate de AJOFM / AMOFM București, care asigură uniformitatea și 

comparabilitatea datelor raportate. 

2. Transmiterea Raportului 

o Canal de Transmitere: Raportul poate fi transmis în format fizic (pe suport de 

hârtie) sau electronic, în funcție de specificațiile agenției teritoriale. 

o Destinatar: Raportul este transmis către agenția teritorială AJOFM / AMOFM 

București în a cărei rază teritorială furnizorul își desfășoară activitatea. 



 

 

Termene de Raportare 

1. Raportare Trimestrială 

o Frecvență: Raportul de activitate trebuie întocmit și transmis trimestrial. 

o Termene Specifice: Raportul pentru fiecare trimestru trebuie depus până la data 

de 15 a lunii următoare încheierii trimestrului. Astfel, termenele sunt: 

▪ 15 aprilie pentru trimestrul I (ianuarie-martie) 

▪ 15 iulie pentru trimestrul II (aprilie-iunie) 

▪ 15 octombrie pentru trimestrul III (iulie-septembrie) 

▪ 15 ianuarie pentru trimestrul IV (octombrie-decembrie) 

2. Raportare Anuală 

o Consolidarea Datelor: Pe lângă raportările trimestriale, furnizorii trebuie să 

întocmească un raport anual care consolidează datele din rapoartele trimestriale. 

o Termen: Raportul anual trebuie transmis până la data de 31 ianuarie a anului 

următor. 

Conținutul Raportului 

1. Date Despre Beneficiari 

o Numărul Total de Beneficiari: Numărul total de persoane care au beneficiat 

de servicii de mediere. 

o Structura Beneficiarilor: Detalii despre beneficiari (ex. vârstă, gen, nivel de 

educație). 

2. Activități de Mediere 

o Tipul Serviciilor: Descrierea serviciilor de mediere oferite (ex. consiliere 

profesională, matching locuri de muncă, sesiuni de informare). 

o Numărul de Sesiuni: Numărul de sesiuni de mediere și consiliere desfășurate. 

3. Rezultate Obținute 

o Numărul de Angajări: Numărul de persoane care au fost angajate ca rezultat 

direct al serviciilor de mediere. 



 

 

o Rate de Succes: Rata de succes a activităților de mediere (ex. procentul de 

persoane mediate care au găsit un loc de muncă). 

4. Feedback și Evaluări 

o Feedback de la Beneficiari: rezultatele feedback-ului colectat de la 

beneficiari privind calitatea serviciilor oferite. 

o Îmbunătățiri implementate: Măsuri de îmbunătățire implementate pe baza 

feedback-ului și a evaluărilor interne. 

Monitorizare și Control 

1. Verificarea Rapoartelor 

o Analiza de către AJOFM / AMOFM: Agențiile teritoriale analizează 

rapoartele primite pentru a verifica acuratețea și conformitatea datelor. 

o Supraveghere Continuă: Pe baza rapoartelor, agențiile teritoriale pot decide 

efectuarea de inspecții și controale pentru a verifica respectarea condițiilor de 

acreditare. 

2. Consecințe ale nerespectării termenelor 

o Sancțiuni: Nerespectarea termenelor de raportare poate duce la sancțiuni, 

inclusiv avertismente, amenzi sau chiar suspendarea / retragerea acreditării. 

4. Confidențialitatea și protecția datelor 

o Protecția informațiilor personale: Furnizorii trebuie să asigure 

confidențialitatea datelor personale ale beneficiarilor și să respecte 

reglementările privind protecția datelor cu caracter personal (GDPR). 

o Securitatea datelor: Trebuie să implementeze măsuri de securitate pentru 

protejarea informațiilor colectate și stocate. 

5. Informarea și Consilierea Beneficiarilor 

o Informare corectă: Trebuie să ofere informații clare, corecte și complete 

beneficiarilor cu privire la piața muncii, oportunitățile de angajare și serviciile 

de mediere disponibile. 



 

 

o Consiliere profesională: Să asigure consiliere profesională adecvată, adaptată 

nevoilor și circumstanțelor individuale ale fiecărui beneficiar. 

6. Documentația și Arhivarea 

o Păstrarea evidențelor: furnizorii trebuie să păstreze documentația referitoare 

la activitățile de mediere, inclusiv dosarele beneficiarilor, pentru o perioadă 

determinată de legislație. 

o Accesibilitatea documentelor: documentele trebuie să fie accesibile pentru 

inspecții și controale din partea autorităților competente. 

7. Supraveghere și Control 

Colaborare cu Autoritățile: furnizorii trebuie să colaboreze cu AJOFM / AMOFM 

București în cadrul activităților de supraveghere și control, furnizând toate informațiile 

și documentele solicitate. 

Respectarea Recomandărilor: Trebuie să implementeze recomandările și măsurile 

dispuse în urma controalelor și inspecțiilor. 

8. Training și Dezvoltare profesională 

Formare continuă: Personalul furnizorului trebuie să participe la programe de formare 

continuă pentru a-și îmbunătăți competențele și pentru a se adapta la evoluțiile pieței 

muncii. 

Actualizarea cunoștințelor: Trebuie să asigure că personalul este informat și instruit 

în mod regulat cu privire la noile reglementări și bune practici în domeniul medierei 

muncii. 

9. Promovarea ofertei de servicii 

Publicitate Corectă: Furnizorii trebuie să promoveze serviciile de mediere într-un mod 

transparent și corect, evitând informațiile înșelătoare sau false. 



 

 

Accesibilitatea serviciilor: Trebuie să se asigure că informațiile despre serviciile 

oferite sunt accesibile și disponibile pentru toți potențialii beneficiari. 

Încetarea și Suspendarea Acreditării 

1. Nerespectarea Obligațiilor Legale 

Raportare Inadecvată: Furnizorul nu respectă termenele și condițiile de raportare a 

activităților către AJOFM / AMOFM București. 

Inexactitatea Informațiilor: Raportările furnizorului conțin date false sau 

incomplete. 

2. Deficiențe în Calitatea Serviciilor 

Plângeri și Sesizări: Există un număr semnificativ de plângeri din partea 

beneficiarilor cu privire la calitatea serviciilor de mediere. 

Nerespectarea Standardelor: Furnizorul nu respectă standardele de calitate stabilite 

de ANOFM. 

3. Nerespectarea Condițiilor de Acreditare 

Calificările personalului: Personalul angajat nu îndeplinește condițiile de calificare 

necesare pentru desfășurarea activităților de mediere. 

Dotări și spații inadecvate: Spațiul și dotările furnizorului nu corespund cerințelor 

minime pentru desfășurarea activităților. 

4. Nereguli Financiare 

Datorii Fiscale: Furnizorul are datorii către bugetul de stat sau nu a prezentat la timp 

certificatele de atestare fiscală. 

 



 

 

Procedura de Suspendare a Acreditării 

1. Notificare Prealabilă 

Emiterea Notificării: AJOFM / AMOFM București emite o notificare oficială către 

furnizor, specificând deficiențele constatate și solicitând remedierea acestora într-un 

termen stabilit (de obicei 30 de zile). 

Termen de conformare: Furnizorul are la dispoziție un termen pentru a corecta 

deficiențele și a se conforma cerințelor. 

2. Evaluarea Conformării 

Reevaluare: După expirarea termenului de conformare, AJOFM / AMOFM București 

reevaluează situația pentru a verifica dacă deficiențele au fost remediate. 

Decizia de Suspendare: Dacă deficiențele nu au fost corectate, AJOFM / AMOFM 

București emite decizia de suspendare a acreditării, specificând perioada de 

suspendare și măsurile necesare pentru remedierea situației. 

Condiții pentru Încetarea Acreditării 

1. Neconformare Repetată 

Deficiențe Persistente: Furnizorul nu remediază deficiențele constatate în perioada 

de suspendare și continuă să nu respecte obligațiile legale și standardele de calitate. 

Repetarea Neregulilor: Furnizorul a fost suspendat de mai multe ori pentru aceleași 

deficiențe. 

2. Fraudă sau Conduită Neetică 



 

 

Fraudă: Furnizorul a fost implicat în activități frauduloase sau a furnizat intenționat 

informații false. 

Conduită Neetică: Furnizorul a desfășurat activități contrare eticii profesionale sau 

legislației muncii. 

3. Dizolvarea sau Falimentul Furnizorului 

Dizolvare Voluntară: Furnizorul decide în mod voluntar să își închidă activitatea și 

solicită încetarea acreditării. 

Faliment: Furnizorul este declarat în faliment și nu mai poate desfășura activități de 

mediere. 

Procedura de Încetare a Acreditării 

1. Notificare Oficială 

Emiterea Notificării: AJOFM / AMOFM București emite o notificare oficială de 

încetare a acreditării, specificând motivele și data la care încetarea va deveni efectivă. 

2. Dreptul la Apel 

Contestație: Furnizorul are dreptul să conteste decizia de încetare a acreditării într-un 

termen stabilit (de obicei 30 de zile) conform procedurilor legale. 

Revizuirea Deciziei: În cazul unei contestații, AJOFM / AMOFM București 

reanalizează cazul și poate menține sau revoca decizia de încetare. 

3. Retragerea Oficială a Acreditării 

Implementarea Deciziei: Dacă decizia de încetare rămâne valabilă, acreditarea 

furnizorului este oficial retrasă, iar furnizorul este notificat în mod corespunzător. 



 

 

Consecințe ale Suspendării și Încetării Acreditării 

1. Suspendare 

Activități Restricționate: Pe perioada suspendării, furnizorul nu poate desfășura 

activități de mediere a muncii. 

Remedierea Deficiențelor: Furnizorul trebuie să implementeze măsurile necesare 

pentru remedierea deficiențelor constatate. 

2. Încetare 

Încetarea Activităților: Furnizorul nu mai are dreptul să desfășoare activități de 

mediere a muncii și trebuie să înceteze toate operațiunile în acest domeniu. 

Reacreditare: Furnizorul poate solicita reacreditarea doar după ce a remediat toate 

deficiențele și îndeplinește din nou toate criteriile de acreditare. 

Aceste responsabilități și obligații sunt esențiale pentru a asigura că furnizorii de 

servicii de mediere pe piața muncii își desfășoară activitatea într-un mod profesional, 

transparent și eficient, contribuind astfel la funcționarea corectă a pieței muncii și la sprijinirea 

persoanelor în căutarea unui loc de muncă. 

 

 

 

 

 



 

 

Cap.4 Aspecte etice și deontologice 

Medierea pe piața muncii este un proces complex care implică nu doar competențe 

tehnice și administrative, ci și respectarea unor standarde etice și deontologice stricte. Aceste 

standarde sunt esențiale pentru a asigura încrederea tuturor părților implicate și pentru a proteja 

drepturile și interesele beneficiarilor serviciilor de mediere. Principalele aspecte etice și 

deontologice includ confidențialitatea și protecția datelor personale, respectarea codului 

deontologic al mediatorilor și gestionarea eficientă a conflictelor de interes. 

4.1 Confidențialitatea și protecția datelor personale 
 

Confidențialitatea și protecția datelor personale sunt fundamentale în activitatea de 

mediere. Mediatorii au acces la informații sensibile despre candidați și angajatori, inclusiv date 

personale, istoricul profesional și alte detalii confidențiale. Este imperativ ca mediatorii să 

respecte următoarele principii: 

• Protecția Datelor: Mediatorii trebuie să se asigure că toate datele personale sunt 

colectate, stocate și procesate în conformitate cu legislația privind protecția datelor 

(cum ar fi Regulamentul General privind Protecția Datelor - GDPR). Acest lucru 

implică implementarea unor măsuri de securitate adecvate pentru a preveni accesul 

neautorizat, pierderea sau divulgarea datelor. 

• Confidențialitate: Informațiile personale ale candidaților și angajatorilor trebuie să fie 

tratate cu strictă confidențialitate. Mediatorii nu trebuie să divulge aceste informații fără 

consimțământul explicit al persoanelor vizate, cu excepția cazurilor prevăzute de lege. 

• Transparența: Mediatorii trebuie să informeze beneficiarii despre modul în care vor fi 

utilizate datele lor personale și să obțină consimțământul acestora pentru prelucrarea 

datelor, asigurându-se că beneficiarii înțeleg scopul și implicațiile acestei prelucrări. 

 



 

 

4.2 Codul deontologic al mediatorilor 

Codul deontologic al mediatorilor este un set de principii și reguli care ghidează 

comportamentul profesional al acestora. Acesta are rolul de a asigura integritatea, obiectivitatea 

și profesionalismul în desfășurarea activităților de mediere. Principalele componente ale 

codului deontologic includ: 

• Integritatea Profesională: Mediatorii trebuie să își desfășoare activitatea cu onestitate 

și să evite orice comportament care ar putea compromite integritatea procesului de 

mediere. Acest lucru implică respectarea tuturor reglementărilor legale și standardelor 

profesionale aplicabile. 

• Obiectivitatea: Mediatorii trebuie să acționeze imparțial și să evite orice situație care 

ar putea crea un conflict de interese. Ei trebuie să ia decizii bazate pe criterii obiective 

și să evite favorizarea oricărei părți implicate în procesul de mediere. 

• Respectul pentru Beneficiari: Mediatorii trebuie să trateze toți beneficiarii cu respect 

și demnitate, să recunoască drepturile și interesele acestora și să asigure un tratament 

echitabil și non-discriminatoriu. 

4.3 Gestionarea conflictelor de interes 

Conflictele de interes pot apărea atunci când mediatorii au interese personale sau profesionale 

care ar putea influența imparțialitatea și obiectivitatea lor în procesul de mediere. Pentru a 

gestiona eficient aceste conflicte, mediatorii trebuie să urmeze anumite practici: 

• Identificarea Conflictelor de Interes: Mediatorii trebuie să fie capabili să identifice 

situațiile care ar putea crea un conflict de interes. Acestea pot include relații personale 

sau profesionale cu una dintre părți, interese financiare sau alte avantaje personale. 

• Dezvăluirea Conflictelor: În cazul în care apare un potențial conflict de interes, 

mediatorii trebuie să informeze imediat toate părțile implicate și să dezvăluie natura și 

extinderea conflictului. Aceasta permite părților să ia o decizie informată cu privire la 

continuarea procesului de mediere. 



 

 

• Recuzarea: Dacă conflictul de interes nu poate fi rezolvat în mod adecvat, mediatorii 

trebuie să se recuzeze de la caz pentru a menține integritatea și obiectivitatea 

procesului de mediere. Aceasta este esențială pentru a păstra încrederea părților în 

procesul de mediere. 

Respectarea aspectelor etice și deontologice în medierea pe piața muncii este esențială 

pentru asigurarea unui proces corect, transparent și eficient. Confidențialitatea și protecția 

datelor personale, respectarea codului deontologic al mediatorilor și gestionarea conflictelor de 

interes sunt piloni fundamentali care contribuie la construirea și menținerea încrederii între 

toate părțile implicate în procesul de mediere. Prin aderarea la aceste principii, mediatorii pot 

asigura servicii de calitate, echitabile și în beneficiul tuturor părților implicate. 

Pentru elaborarea textelor privind metodologia de acreditare a furnizorilor de servicii de 

mediere pe piața muncii, s-a utilizat urmatoarea bibliografie: 

1. Hotărârea Guvernului nr. 277/2002 privind acreditarea furnizorilor de servicii de 

mediere a muncii, cu modificările și completările ulterioare. 

2. Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurărilor pentru șomaj și stimularea ocupării 

forței de muncă. 

3. Ordinul Ministrului Muncii și Solidarității Sociale nr. 85/2002, care detaliază 

metodologia de aplicare a HG nr. 277/2002. 

4. Legea nr. 202/2006 privind organizarea și funcționarea Agenției Naționale pentru 

Ocuparea Forței de Muncă. 

5. Regulamentele și procedurile ale Agenției Naționale pentru Ocuparea Forței de Muncă 

(ANOFM). 

6. Regulamentul General privind Protecția Datelor (GDPR), pentru aspectele legate de 

confidențialitate și protecția datelor personale. 

Pentru elaborarea textului despre aspect etice si deontologice ale furnizorilor de mediere pe 

piata muncii s-a utilizat urmatoarea bibliografie: 



 

 

1. Codurile deontologice ale mediatorilor profesioniști: Acestea pot include coduri 

elaborate de asociații profesionale naționale și internaționale pentru mediatori și 

specialiști în resurse umane, cum ar fi codurile emise de European Forum for 

Restorative Justice sau Asociația Națională a Mediatorilor din România (ANMR). 

2. Reglementările GDPR (Regulamentul General privind Protecția Datelor): Pentru 

aspectele legate de confidențialitate și protecția datelor personale. 

3. Literatura de specialitate în domeniul eticii profesionale și deontologiei: Cărți și articole 

academice care tratează subiectele eticii și deontologiei în mediere și resurse umane. 

4. Legea nr. 192/2006 privind medierea și organizarea profesiei de mediator: Această lege 

include reglementări specifice pentru mediatorii din România. 

5. Legea nr. 76/2002 privind sistemul asigurărilor pentru șomaj și stimularea ocupării 

forței de muncă: Include reglementări pentru furnizorii de servicii de mediere. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cap.5 Planificarea și implementarea serviciilor de mediere 
 

Într-o lume marcată de schimbări rapide și adesea imprevizibile, piața muncii se 

prezintă ca un ecosistem în continuă evoluție, care necesită o abordare strategică și bine 

fundamentată în ceea ce privește planificarea și implementarea serviciilor de mediere. Acest 

capitol va explora, într-un mod detaliat, trei dimensiuni esențiale ale acestui proces, și anume: 

identificarea nevoilor pieței muncii, elaborarea unei strategii de mediere coerente și stabilirea 

de parteneriate durabile, fiecare dintre aceste aspecte fiind indispensabil pentru succesul 

intervențiilor de mediere. 

 

5.1 Identificarea nevoilor pieței muncii 
 

Identificarea nevoilor pieței muncii reprezintă un pas fundamental, fără de care nu se 

poate concepe o strategie eficientă de mediere. Acest proces presupune o analiză minuțioasă și 

aprofundată a cerințelor actuale și viitoare ale angajatorilor, dar și a abilităților și competențelor 

necesare pentru viitorii angajați, în vederea creării unei corelații eficiente între cererea și oferta 

de muncă. În această etapă inițială, se impune realizarea unei cercetări detaliate, care poate 

include nu doar analiza statisticilor privind șomajul și ocuparea forțată, dar și studii de caz 

relevante, sondaje de opinie, consultări cu experți din domeniu și focus grupuri cu angajatori. 

Un aspect esențial al identificării nevoilor pieței îl constituie evaluarea tendințelor 

economice emergente și a sectorilor în expansiune, de exemplu, în contextul digitalizării 

accelerate, anumite industrii, precum tehnologia informației, sănătatea sau comerțul electronic, 

demonstrează o cerere crescândă de specialiști calificați. Astfel, Furnizorii de servicii de 

mediere trebuie să fie într-o continuă stare de alertă și adaptabilitate, pentru a putea răspunde 

rapid și eficient cerințelor în continuă schimbare ale pieței. 

În plus, colaborarea strânsă cu angajatorii devine o necesitate stringentă în acest proces. 

Implicarea companiilor locale și a asociațiilor profesionale poate oferi o viziune nu doar asupra 

nevoilor specifice de personal, dar și asupra lacunelor de competențe care există în rândul 



 

 

candidaților. Organizarea de întâlniri periodice și de discuții constructive cu angajatorii poate 

facilita identificarea acestor lacune și poate conduce la dezvoltarea unor servicii de mediere 

mai bine adaptate, care să răspundă în mod concret cerințelor pieței. 

Mai mult, analiza nevoilor pieței muncii nu ar trebui să se limiteze exclusiv la 

competențele tehnice. Este la fel de important ca furnizorii de servicii de mediere să țină cont 

de abilitățile interumane, precum comunicarea eficientă, colaborarea în echipă și capacitatea 

de adaptare la noi situații. Aceste competențe, adesea denumite „soft skills”, devin din ce în ce 

mai apreciate de angajatori, având potențialul de a influența în mod semnificativ procesul de 

selecție a candidaților. 

În concluzie, odată ce nevoile pieței muncii au fost identificate cu rigurozitate, 

Furnizorii de servicii de mediere sunt în măsură să dezvolte servicii mai adaptate, care nu doar 

să răspundă cerințelor angajatorilor, dar și să sprijine candidații în îmbunătățirea șanselor lor 

de angajare, contribuind astfel la o piață a muncii mai dinamică și mai echilibrată. 

 

5.2 Elaborarea strategiei de mediere 
 

Asigurarea succesului serviciilor de mediere pe piața muncii este conditionata de 

elaborarea unei strategii de mediere cuprinzătoare și bine articulate. O strategie bine definită 

va contura nu doar modul în care furnizorul de servivii de mediere va opera, ci va stabili și 

tipurile de servicii pe care le va oferi, precum și modalitățile prin care va interacționa atât cu 

angajatorii, cât și cu candidații. 

Primul pas în procesul de elaborare a unei strategii eficiente este stabilirea unor 

obiective clare și precise. Aceste obiective ar trebui să fie conforme cu principiile SMART, 

adică să fie specifice, măsurabile, realizabile, relevante și limitate în timp. De exemplu, un 

obiectiv bine formulat ar putea fi „creșterea ratei de plasare a candidaților cu 15% în 

următoarele 12 luni”, ceea ce nu doar că oferă o direcție clară, dar permite și monitorizarea 

progresului și adaptarea tacticilor, acolo unde este necesar. 



 

 

După ce obiectivele sunt stabilite, furnizorul de servicii de mediere trebuie să dezvolte 

un plan de acțiune detaliat, care să includă activități specifice, resurse necesare, termene limită 

și responsabilități bine delimitate. De exemplu, furnizorul ar putea organiza sesiuni de formare 

pentru candidați, seminarii informative pentru angajatori sau campanii de promovare a 

serviciilor de mediere, asigurându-se astfel că fiecare activitate este aliniată cu obiectivele 

strategice stabilite anterior. 

De asemenea, este crucial să se identifice și să se implementeze instrumentele și 

tehnologiile care vor sprijini strategia de mediere. Platformele online de recrutare, aplicațiile 

pentru managementul relațiilor cu clienții și instrumentele de analiză a datelor pot îmbunătăți 

semnificativ eficiența procesului de mediere, facilitând conexiunile rapide între candidați și 

angajatori. Utilizarea tehnologiei nu doar că optimizează procesul de recrutare, dar contribuie 

și la crearea unui mediu de lucru mai eficient și transparent, în care informațiile circulă rapid 

și fluid. 

Un alt aspect esențial în elaborarea strategiei de mediere îl constituie formarea echipei 

de mediere. Este imperativ ca personalul furnizorului să fie bine pregătit, având nu doar 

cunoștințe solide despre piața muncii, dar și abilități de comunicare, negociere și utilizare a 

tehnologiei. Investiția în formarea continuă a angajaților va asigura că furnizorul de servicii de 

mediere rămâne competitivă, adaptabilă și capabilă să răspundă prompt la provocările 

emergente din domeniu. 

Furnizorul de servicii de mediere ar trebui să stabilească indicatori de performanță 

relevanți  printr-o valuare periodică a strategiei pentru a măsura eficiența serviciilor oferite și 

pentru a identifica domeniile care necesită îmbunătățiri. Feedback-ul obținut din partea 

candidaților și angajatorilor constituie o sursă valoroasă de informații, ce poate facilita 

ajustarea strategiei și optimizarea serviciilor de mediere, asigurând astfel o reacție proactivă la 

nevoile în continuă schimbare ale pieței. 

 

 



 

 

5.3 Stabilirea parteneriatelor 
 

Stabilirea parteneriatelor reprezintă un aspect fundamental în construirea unui sistem 

de mediere eficient pe piața muncii, având potențialul de a extinde capacitățile furnizorul de 

servicii de mediere și de a îmbunătăți calitatea serviciilor oferite. Colaborarea cu diverse 

organizații, instituții și agenții nu doar că îmbunătățește diversitatea resurselor disponibile, dar 

facilitează și accesul la informații relevante și expertiză specializată. 

Primul pas în acest demers îl constituie identificarea potențialilor parteneri, care pot 

include agenții de ocupare a forței de muncă, instituții de învățământ superior, organizații non-

guvernamentale, asociații profesionale și companii din diverse industrii. Odată ce acești 

parteneri au fost identificați, furnizorii de servicii de mediere ar trebui să inițieze discuții 

constructive cu aceștia, explorând împreună oportunitățile de colaborare care pot duce la 

sinergii benefice. 

Colaborarea cu instituțiile de învățământ poate aduce un aport semnificativ în contextul 

dezvoltării unei forțe de muncă calificate. Prin parteneriate strategice cu universități și colegii, 

Furnizorii de servicii de mediere pot facilita dezvoltarea de programe de formare care să 

răspundă cerințelor pieței. De exemplu, furnizorii ar putea colabora cu o universitate pentru a 

dezvolta cursuri de formare profesională specifice domeniilor cu cerere mare, precum cele din 

domeniile tehnologia informației, medicina sau logistica. 

În plus, colaborarea cu alte organizațiile non-guvernamentale se dovedește a fi extrem 

de benefică, având în vedere că aceste entități pot extinde accesul furnizorului de servicii de 

mediere la grupuri vulnerabile sau marginalizate, precum persoanele cu dizabilități, tinerii din 

medii defavorizate sau șomerii de lungă durată. Aceste organizații nu doar că pot oferi sprijin 

suplimentar, dar aduc și o expertiză valoroasă în ceea ce privește integrarea acestor grupuri pe 

piața muncii, contribuind astfel la crearea unei societăți mai echitabile. 

De asemenea, parteneriatele cu angajatorii sunt esențiale pentru succesul serviciilor de 

mediere. Oferind un feedback constant, angajatorii pot ajuta furnizorul să înțeleagă mai bine 

nevoile lor specifice și să îmbunătățească serviciile oferite. Prin organizarea de târguri de 



 

 

muncă, seminarii și sesiuni de recrutare în colaborare cu angajatorii, Furnizorii de servicii de 

mediere pot facilita interacțiunea directă între candidați și companii, sporind astfel șansele de 

plasare a acestora pe piața muncii. 

Un alt aspect important al stabilirii parteneriatelor este crearea unei rețele de resurse 

diversificate. Colaborarea cu organizații variate permite furnizorilor de servicii de mediere să 

ofere servicii mai cuprinzătoare și integrate, cum ar fi consilierea profesională, formarea 

continuă și suportul în găsirea locuințelor pentru angajați. Această abordare holistică nu doar 

că îmbunătățește atractivitatea furnizorului de servicii de mediere, dar contribuie și la creșterea 

ratelor de succes în plasarea candidaților pe piața muncii. 

În concluzie, procesul de planificare și implementare a serviciilor de mediere pe piața 

muncii este unul complex, dar esențial pentru funcționarea eficientă a acestui ecosistem. Prin 

identificarea nevoilor pieței, elaborarea unei strategii bine fundamentate și stabilirea de 

parteneriate solide, Furnizorii de servicii de mediere pot juca un rol cheie în conectarea 

angajatorilor cu candidații potriviți, facilitând astfel integrarea acestora pe piața muncii. Acest 

ghid își propune să ofere un cadru util și practic pentru furnizorii de servicii de mediere care 

aspiră să îmbunătățească eficiența și impactul serviciilor lor într-un mediu de muncă dinamic 

și în continuă schimbare. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cap.6 Managementul cazurilor de mediere 
 

Managementul cazurilor de mediere au rolul de a asigura o intervenție personalizată și 

eficientă pentru fiecare individ în parte. Acest proces se desfășoară în trei etape esențiale, și 

anume: procesul de înscriere și evaluare inițială, elaborarea planului personalizat de mediere 

și, nu în ultimul rând, monitorizarea și evaluarea progresului. Fiecare dintre aceste etape este 

interconectată, contribuind astfel la crearea unei experiențe de mediere care să răspundă 

nevoilor specifice ale fiecărui candidat și să faciliteze integrarea acestuia pe piața muncii. 

 

6.1 Procesul de înscriere și evaluare inițială 
 

În cadrul managementului cazurilor de mediere, procesul de înscriere și evaluare 

inițială reprezint primul contact între furnizorul serviciilor de mediere și candidatul aflat în 

căutarea unui loc de muncă. Această etapă inițială nu se limitează doar la completarea unor 

formulare administrative, ci presupune o evaluare atentă și detaliată a nevoilor, abilităților și 

aspirațiilor fiecărui individ. În acest context, este esențial ca personalul furnizorului de mediere 

să adopte o abordare empatică și profesionistă, astfel încât candidatul să se simtă confortabil 

să își împărtășească situația personală și profesională. 

În prima fază a acestui proces, candidatul este invitat să completeze un formular de 

înscriere care conține informații de bază precum datele personale, nivelul de educație, 

experiența profesională anterioară și competențele specifice. Aceste informații sunt esențiale 

pentru a putea înțelege profilul candidatului și a determina, ulterior, cele mai potrivite opțiuni 

de mediere disponibile. De asemenea, este important ca furnizorul să colecteze și informații 

suplimentare care să reflecte contextul socio-economic al candidatului, deoarece acest aspect 

poate influența în mod semnificativ capacitatea sa de a se angaja. 

După completarea formularului, urmează o evaluare inițială care constă în desfășurarea 

unor interviuri individuale. Aceste interviuri au rolul de a aprofunda informațiile obținute din 

formularul de înscriere și de a explora mai detaliat așteptările, temerile și motivațiile 



 

 

candidatului. De asemenea, în cadrul acestor discuții, se pot identifica eventualele obstacole pe 

care candidatul le-ar putea întâmpina în procesul de căutare a unui loc de muncă, cum ar fi 

lipsa de experiență relevantă, lipsa abilităților necesare sau chiar factori emoționali care pot 

influența starea de bine și încrederea în sine. 

Este important ca evaluarea inițială să se desfășoare într-un cadru deschis și non-

judicativ, astfel încât candidatul să se simtă confortabil să împărtășească detalii despre 

provocările sale. În acest sens, formarea profesională continuă a personalului de mediere 

devine un aspect esențial, deoarece abilitatea de a asculta activ și de a formula întrebări 

relevante poate contribui semnificativ la construirea unei relații de încredere între mediator și 

candidat. 

În urma evaluării inițiale, personalul furnizorului are responsabilitatea de a sintetiza 

informațiile colectate și de a formula un raport care să cuprindă o evaluare globală a situației 

candidatului, evidențiind atât punctele forte, cât și aspectele care necesită îmbunătățiri. Această 

analiză va constitui baza pentru următoarea etapă a procesului de mediere, permițând 

furnizorului să dezvolte intervenții personalizate care să răspundă nevoilor specifice ale 

fiecărui candidat. 

 

6.2 Elaborarea planului personalizat de mediere 
 

După finalizarea procesului de înscriere și evaluare inițială, se trece la etapa elaborării 

planului personalizat de mediere, un document esențial care va ghida intervenția furnizorului 

în sprijinul candidatului. Acest plan trebuie să fie construit pe baza informațiilor obținute în 

cadrul evaluării inițiale și trebuie să fie adaptat la nevoile și obiectivele individuale ale fiecărui 

candidat. O abordare personalizată în această etapă nu doar că sporește eficiența procesului de 

mediere, dar contribuie și la crearea unei experiențe mai satisfăcătoare pentru candidat. 

Elaborarea planului de mediere implică identificarea unor obiective specifice, 

măsurabile, realizabile, relevante și limitate în timp, care să reflecte aspirațiile candidatului. De 

exemplu, dacă candidatul își propune să își îmbunătățească abilitățile de comunicare pentru a 



 

 

putea susține un interviu de angajare cu mai multă încredere, obiectivul ar putea fi formulat 

astfel: „Candidatul va participa la două sesiuni de formare pe teme de comunicare eficientă în 

următoarele patru săptămâni.” Aceste obiective ar trebui să fie discutate și convenite împreună 

cu candidatul, pentru a asigura un angajament real din partea acestuia. 

În cadrul planului personalizat de mediere, se pot detalia și activitățile specifice care 

vor fi desfășurate pentru atingerea obiectivelor stabilite. Aceste activități pot include 

participarea la cursuri de formare, sesiuni de consiliere profesională, ateliere de dezvoltare 

personală sau chiar stagii de practică. De asemenea, este important ca furnizorul să identifice 

resursele disponibile care pot sprijini candidatul în demersul său, precum programe de formare 

subsidiate, burse sau oportunități de mentorat. 

Un aspect esențial în cadrul elaborării planului de mediere este stabilirea unui termen 

limită pentru atingerea fiecărui obiectiv. Aceasta nu doar că oferă o structură clară pentru 

procesul de mediere, dar permite și monitorizarea progresului pe parcurs. De asemenea, este 

recomandat ca planul să fie un document viu, care poate fi ajustat în funcție de evoluția 

candidaturii și de feedback-ul obținut pe parcurs. 

În concluzie, elaborarea planului personalizat de mediere reprezintă o etapă esențială 

în procesul de management al cazurilor de mediere, deoarece oferă o direcție clară și un cadru 

organizat pentru intervenția furnizorului. Acest plan nu doar că sprijină candidatul în atingerea 

obiectivelor sale profesionale, dar contribuie și la dezvoltarea unei relații de colaborare și 

încredere între mediator și candidat, esențială pentru succesul procesului de mediere. 

 

6.3 Monitorizarea și evaluarea progresului 
 

Ultima etapă a managementului cazurilor de mediere, dar nu mai puțin importantă, este 

monitorizarea și evaluarea progresului, o componentă esențială pentru asigurarea eficienței 

intervențiilor desfășurate. Această etapă are rolul de a urmări evoluția candidatului în raport cu 

obiectivele stabilite în cadrul planului personalizat de mediere și de a evalua impactul 

activităților desfășurate asupra procesului de angajare. 



 

 

Monitorizarea progresului se realizează prin întâlniri periodice între mediator și 

candidat, în cadrul cărora se discută despre evoluția acestuia, obstacolele întâmpinate și 

realizările obținute. Aceste întâlniri nu doar că oferă ocazia de a discuta despre progresele 

făcute, dar constituie și un moment de reflecție asupra experiențelor trăite de candidat în timpul 

procesului de mediere. Este esențial ca aceste sesiuni să fie desfășurate într-un climat deschis 

și constructiv, astfel încât candidatul să se simtă confortabil să împărtășească atât succesele, 

cât și dificultățile întâmpinate. 

Un aspect important în cadrul monitorizării progresului îl reprezintă evaluarea 

periodică a obiectivelor stabilite. Mediatorul ar trebui să fie pregătit să ajusteze planul de 

mediere în funcție de feedback-ul obținut și de schimbările apărute în contextul personal sau 

profesional al candidatului. De exemplu, dacă un candidat întâmpină dificultăți în a-și 

îmbunătăți abilitățile de comunicare, mediatorul ar putea decide să includă sesiuni suplimentare 

de formare sau să reconsidere metodele de predare utilizate, astfel încât să se asigure că 

intervențiile sunt eficiente și adaptate nevoilor specifice ale acestuia. 

Evaluarea progresului nu se limitează doar la aspectele cantitative, ci trebuie să includă 

și o evaluare calitativă a experienței candidatului în cadrul procesului de mediere. Aceasta 

poate fi realizată prin întrebări deschise care să încurajeze candidatul să reflecteze asupra 

modului în care intervențiile furnizorului au influențat nu doar abilitățile sale profesionale, ci 

și încrederea în sine, motivația și starea de bine. Aceste aspecte calitative sunt esențiale pentru 

a înțelege impactul real al programelor de mediere asupra vieții individuale a fiecărui candidat. 

În concluzie, monitorizarea și evaluarea progresului sunt elemente esențiale în 

managementul cazurilor de mediere, contribuind la asigurarea unei intervenții personalizate și 

eficiente. Printr-o comunicare deschisă și o evaluare continuă a obiectivelor, furnizorii de 

mediere pot ajusta strategiile și intervențiile pentru a răspunde nevoilor în continuă schimbare 

ale candidaților, facilitând astfel integrarea acestora pe piața muncii. Acest proces nu doar că 

asigură o mai bună aliniere între așteptările candidaților și realitățile pieței, dar contribuie și la 

dezvoltarea unei relații de colaborare bazate pe încredere și respect, esențială pentru succesul 

pe termen lung al intervențiilor de mediere. 



 

 

Cap.7 Servicii de mediere pe piața muncii oferite 

Într-o lume în care provocările legate de angajare devin din ce în ce mai complexe, 

serviciile de mediere pe piața muncii se dovedesc a fi o soluție eficientă și adaptabilă pentru a 

conecta candidații cu angajatorii. În acest capitol, vom explora în detaliu diversele servicii de 

mediere oferite, axându-ne pe acțiuni concrete care pot îmbunătăți integrarea profesională a 

candidaților și eficiența procesului de recrutare. 

7.1 Identificarea și crearea oportunităților de angajare 

Primul pas în furnizarea de servicii de mediere este identificarea și crearea oportunităților de 

angajare. Acest proces începe cu o cercetare detaliată a pieței muncii, care ar trebui să includă 

o analiză a sectoarelor cu potențial de creștere, precum și a domeniilor cu deficit de forță de 

muncă. Furnizorii de mediere pe piața muncii pot colabora cu organizații de cercetare, camere 

de comerț și asociații de industrie pentru a obține date relevante despre cerințele angajatorilor 

și tendințele emergente. 

O acțiune concretă în acest sens ar putea implica organizarea de evenimente de tip "job fair", 

unde angajatorii pot interacționa direct cu candidații. Aceste târguri de muncă pot fi promovate 

prin intermediul rețelelor sociale, site-urilor web de recrutare și prin colaborarea cu instituții 

educaționale locale. De asemenea, furnizorii de mediere pe piața muncii ar putea să dezvolte și 

să publice rapoarte de piață periodic, în care să evidențieze oportunitățile de angajare 

disponibile, să ofere profiluri de angajatori și să sugereze direcții de dezvoltare profesională 

pentru candidați. 

Pentru a crea oportunități de angajare, furnizorii de mediere pe piața muncii pot, de asemenea, 

să colaboreze cu angajatorii pentru a dezvolta programe de formare care să pregătească 

candidații pentru competențele specifice cerute de diverse industrii. De exemplu, organizarea 

de cursuri de formare profesională în domenii precum tehnologia informației sau servicii 

medicale poate atrage candidați care doresc să își îmbunătățească abilitățile și să se integreze 

mai ușor pe piața muncii. 



 

 

7.2 Medierea angajator-candidat 

Medierea angajator-candidat se concentrează pe facilitarea interacțiunii dintre angajatori și 

candidați, asigurându-se că ambele părți sunt informate și că așteptările sunt clar stabilite. În 

această etapă, furnizorii de mediere pe piața muncii joacă rolul de intermediari, asigurând o 

comunicare eficientă și transparentă între cele două părți. 

Această intervenție se desfășoară printr-o serie de pași bine definiți, fiecare având un rol 

specific în asigurarea unei comunicări eficiente și a unei înțelegeri reciproce între cele două 

părți. Iată o descriere detaliată a pașilor implicați în acest proces. 

Primul pas al medieri este identificarea nevoilor și a așteptărilor atât ale angajatorului, cât și 

ale candidatului. Acest proces începe prin realizarea unei întâlniri inițiale cu angajatorul, în 

cadrul căreia se discută despre cerințele specifice ale postului, competențele dorite și valorile 

organizației. Această etapă este esențială pentru a înțelege nu doar competențele tehnice 

necesare, ci și calitățile interumane pe care angajatorul le consideră importante, cum ar fi 

capacitatea de a lucra în echipă sau adaptabilitatea la schimbări. 

În paralel, furnizorul de mediere se întâlnește cu candidatul pentru a explora abilitățile, 

experiențele și așteptările acestuia. Această discuție va ajuta la clarificarea motivelor pentru 

care candidatul își dorește să se alăture organizației respective și ce anume îl atrage la acel loc 

de muncă. Este important ca mediatorul să asculte activ și să înțeleagă nuanțele dorințelor și 

nevoilor candidatului, pentru a putea realiza o corelare adecvată între cele două părți. 

După ce nevoile și așteptările sunt clarificate, următorul pas este crearea unui profil de 

candidat. Acesta implică sintetizarea informațiilor obținute din discuțiile cu candidatul și 

angajatorul, pentru a genera un document care să reflecte competențele și trăsăturile personale 

ale candidatului. Acest profil va fi utilizat ulterior în procesul de selecție pentru a verifica 

compatibilitatea cu cerințele angajatorului. Este important ca profilul să fie prezentat într-o 

manieră clară și concisă, evidențiind atât realizările profesionale, cât și abilitățile interumane. 



 

 

Următorul pas este facilitarea interviului dintre candidat și angajator. Mediatorul joacă un rol 

de legătură, organizând întâlnirea și asigurându-se că ambele părți sunt pregătite pentru 

discuție. În această etapă, mediatorul poate oferi sugestii cu privire la structura interviului și 

tipurile de întrebări care ar putea fi adresate. De asemenea, mediatorul poate pregăti candidatul 

pentru interviu, oferindu-i informații despre companie, cultura organizațională și provocările 

specifice ale postului. Este esențial ca candidatul să se simtă încrezător și pregătit pentru a face 

o impresie bună în fața angajatorului. 

După desfășurarea interviului, mediatorul facilitează feedback-ul. Aceasta este o etapă 

critică, deoarece feedback-ul constructiv poate ajuta atât angajatorul, cât și candidatul să 

înțeleagă mai bine cum a decurs interacțiunea și dacă a fost atinsă compatibilitatea dorită. 

Mediatorul va discuta cu angajatorul despre impresiile sale cu privire la candidatul intervievat 

și va solicita candidatul să împărtășească cum s-a simțit în timpul interviului. Aceasta va 

permite mediatorului să ofere sugestii și recomandări, atât angajatorului, cât și candidatului. 

În cazul în care candidatul este selectat pentru angajare, mediatorul se va ocupa de finalizarea 

formalităților necesare. Aceasta include negocierea termenilor contractuali, clarificarea 

responsabilităților și asigurarea că toate aspectele legale sunt respectate. Mediatorul va avea 

rolul de a sprijini ambele părți în acest proces, asigurându-se că sunt de acord cu termenii și că 

nu există ambiguități în ceea ce privește așteptările și responsabilitățile fiecărei părți. 

În cele din urmă, mediatorul va continua să mențină legătura cu ambele părți după angajare. 

Aceasta poate implica urmărirea integrării candidatului în organizație, oferirea de sprijin în 

adaptarea la noul mediu de lucru și soluționarea eventualelor probleme care pot apărea. Această 

etapă este crucială pentru a asigura o tranziție lină și pentru a minimiza riscul de fluctuație a 

personalului, consolidând astfel o relație de încredere între angajator și angajat. 

O acțiune concretă care poate fi implementată în acest context este organizarea de sesiuni de 

matching, în care candidații își pot prezenta CV-urile și abilitățile direct angajatorilor. Aceste 

sesiuni pot include prezentări scurte din partea angajatorilor, urmate de discuții individuale sau 

grupuri mici în care candidații pot adresa întrebări și pot obține feedback direct. Este esențial 



 

 

ca furnizorii de mediere pe piața muncii să pregătească candidații pentru aceste întâlniri, 

oferindu-le sfaturi cu privire la modul de prezentare și la formularea întrebărilor relevante. 

De asemenea, furnizorii de mediere pe piața muncii pot crea platforme online dedicate, unde 

angajatorii pot publica anunțuri de angajare, iar candidații pot aplica direct prin intermediul 

acestei platforme. Acest sistem nu doar că simplifică procesul de aplicare, dar permite și 

angajatorilor să gestioneze mai eficient candidații, oferindu-le instrumente de filtrare a 

aplicațiilor în funcție de criteriile stabilite. 

7.3 Suport pentru procesul de aplicare 

Un alt aspect important al serviciilor de mediere se referă la oferirea de suport pentru procesul 

de aplicare, un proces adesea frustrant pentru candidați. În această direcție, furnizorii de 

mediere pe piața muncii pot dezvolta programe care să ghideze candidații în fiecare etapă a 

aplicației, de la redactarea CV-ului până la pregătirea pentru interviu. 

Aplicare pentru locuri de muncă poate fi adesea un proces intimidant și complex, iar intervenția 

furnizorilor de mediere poate face o diferență semnificativă în creșterea șanselor de angajare.  

Iată pașii pe care un furnizor de mediere îi urmează pentru a oferi suport eficient candidaților 

în acest demers: 

➢ Evaluarea inițială a candidatului 

Primul pas constă în realizarea unei evaluări inițiale a candidatului. Aceasta implică o întâlnire 

personalizată în care mediatorul discută cu candidatul despre experiența sa profesională, 

abilitățile, aspirațiile și așteptările în ceea ce privește locul de muncă. Această evaluare nu doar 

că ajută la înțelegerea profilului candidatului, dar oferă și ocazia de a identifica punctele forte 

și domeniile care necesită îmbunătățiri. 

În această etapă, mediatorul poate folosi diverse instrumente de evaluare, cum ar fi chestionare, 

teste de competențe sau interviuri semi-structurate, pentru a obține o imagine de ansamblu a 



 

 

pregătirii și potențialului candidatului. Informațiile obținute sunt esențiale pentru a adapta 

ulterior suportul oferit. 

➢ Redactarea și personalizarea CV-ului 

Odată ce mediatorul a evaluat nevoile și abilitățile candidatului, următorul pas constă în 

asistarea acestuia în redactarea unui CV eficient. Mediatorul colaborează cu candidatul pentru 

a crea un CV care să evidențieze abilitățile, experiența și realizările relevante pentru joburile 

vizate. Aceasta implică: 

• Îndrumarea în utilizarea unui format clar și profesionist. 

• Asistarea în redactarea descrierilor pentru fiecare experiență profesională, astfel încât 

să sublinieze impactul avut în rolurile anterioare. 

• Personalizarea CV-ului în funcție de specificul locului de muncă pentru care candidatul 

aplică, adaptând cuvintele cheie și accentuând competențele necesare. 

Această personalizare a CV-ului ajută candidatul să iasă în evidență în fața angajatorilor și să 

își prezinte realizările într-un mod convingător. 

➢ Crearea unei scrisori de intenție atrăgătoare 

Un alt element esențial în procesul de aplicare este scrisoarea de intenție, care acompaniază de 

obicei CV-ul. Furnizorul de mediere ajută candidatul să redacteze o scrisoare de intenție care 

să completeze și să susțină CV-ul. Acest document trebuie să fie concis, dar și să capteze atenția 

angajatorului, motivând interesul pentru poziția respectivă. Mediatorul va ghida candidatul în: 

• Identificarea motivului pentru care este interesat de respectiva poziție și de companie. 

• Sublinirea abilităților și experienței relevante care se aliniază cu cerințele locului de 

muncă. 

 

Utilizarea unui ton profesional și adaptarea stilului de redactare la cultura organizațională a 

angajatorului. 



 

 

 

➢ Pregătirea pentru interviu 

După finalizarea CV-ului și a scrisorii de intenție, furnizorul de mediere se concentrează pe 

pregătirea candidatului pentru interviuri. Aceasta etapă este crucială, deoarece interviul 

reprezintă ocazia în care candidatul poate face o impresie directă asupra angajatorului. 

Mediatorul organizează sesiuni de simulare a interviurilor, unde candidatul are ocazia să 

practice răspunsurile la întrebările frecvente și să primească feedback constructiv. Aceasta 

include: 

• Exersarea tehnicilor de comunicare și limbajului corporal. 

• Discutarea întrebărilor tipice de interviu, cum ar fi cele legate de experiența 

profesională, abilități și situații de conflict. 

• Oferirea de sfaturi privind gestionarea emoțiilor și a anxietății în timpul interviului. 

Această pregătire ajută candidatul să abordeze interviul cu mai multă încredere și să își prezinte 

abilitățile și experiența într-un mod convingător. 

➢ Sprijin în procesul de aplicare efectiv 

După pregătirea documentelor și interviurilor, furnizorul de mediere oferă suport în procesul 

de aplicare efectivă. Aceasta implică: 

• Asistarea candidatul în completarea aplicațiilor online, asigurându-se că toate 

informațiile sunt corecte și complete. 

• Monitorizarea statusului aplicațiilor trimise și urmărirea răspunsurilor din partea 

angajatorilor. 

Oferirea de suport în gestionarea comunicării cu angajatorii, cum ar fi confirmarea primirii 

aplicațiilor sau solicitarea de feedback. 

 



 

 

➢ Evaluarea și feedback-ul post-aplicare 

Odată ce candidatul a trecut prin procesul de aplicare, furnizorul de mediere continuă să ofere 

sprijin prin evaluarea rezultatelor. Acest pas include: 

• Analizarea feedback-ului primit de la angajatori, indiferent de rezultat. 

• Discutarea experienței candidatului în cadrul interviurilor și identificarea posibilelor 

arii de îmbunătățire pentru aplicațiile viitoare. 

• Oferirea de resurse suplimentare sau sesiuni de formare, dacă este necesar, pentru a 

sprijini dezvoltarea continuă a candidatului. 

Acest feedback constructiv nu doar că îmbunătățește șansele de succes în aplicațiile viitoare, 

dar ajută și la consolidarea unei relații de încredere între furnizorul de mediere și candidat. 

O acțiune concretă ar putea fi organizarea de ateliere de lucru dedicate redactării CV-ului și 

scrisorii de intenție, în cadrul cărora candidații să învețe să își pună în valoare abilitățile și 

experiența profesională. De asemenea, furnizorii de mediere pe piața muncii ar putea oferi 

servicii de revizuire a documentelor, asigurându-se că CV-urile și scrisorile de intenție sunt 

bine structurate, clare și conforme cu așteptările angajatorilor. 

În ceea ce privește pregătirea pentru interviu, furnizorii de mediere pe piața muncii pot organiza 

simulări de interviuri, în cadrul cărora candidații pot exersa răspunsuri la întrebările frecvente 

și pot primi feedback constructiv din partea mediatorilor. Aceste sesiuni pot contribui la 

îmbunătățirea încrederii în sine și la familiarizarea cu formatul interviurilor, reducând astfel 

anxietatea legată de acest proces. 

7.4 Programe de mentorare și tutorat 

Programele de mentorare și tutorat sunt instrumente valoroase în sprijinul dezvoltării 

profesionale a candidaților, oferindu-le oportunitatea de a învăța de la profesioniști cu 

experiență din domeniul în care își doresc să activeze. Aceste programe pot facilita integrarea 



 

 

mai rapidă a candidaților pe piața muncii, ajutându-i să își construiască rețele profesionale și 

să își dezvolte abilitățile necesare. 

Furnizorii de mediere pe piața muncii pot colabora cu angajatori și specialiști din diferite 

domenii pentru a crea programe de mentorat structurate, în care candidații să fie asociați cu 

mentori care să le ofere îndrumare și suport. Aceste programe ar trebui să includă sesiuni 

regulate de întâlnire, în care candidații să poată discuta despre provocările întâmpinate și să 

primească sfaturi personalizate. 

De asemenea, furnizorii de mediere pe piața muncii pot organiza sesiuni de grup în care mai 

mulți candidați să se întâlnească cu mentori, facilitând astfel discuții și schimburi de experiență. 

De asemenea, este important ca furnizorii de mediere pe piața muncii să monitorizeze progresul 

acestora în cadrul programului de mentorat, pentru a evalua impactul și a face ajustări, dacă 

este necesar. 

Aceste programe nu doar că ajută la integrarea mai rapidă a noilor angajați, dar contribuie și la 

îmbunătățirea performanțelor organizaționale. În continuare, se vor prezenta modele de 

programe de mentorare și tutorat, precum și facilitățile legislative pentru operatorii economici 

care oferă astfel de programe. 

Modele de programe de mentorare și tutorat 

➢ Programul de mentorare structurat 

Acest model se bazează pe o structură clar definită, în care mentori și ucenici sunt asociați pe 

baza unor criterii specifice, cum ar fi domeniul de activitate sau competențele necesare. 

Programul poate include: 

• Selecția mentorilor: Angajații cu experiență semnificativă sunt selectați ca mentori. 

Aceștia trebuie să participe la sesiuni de formare în abilități de mentorat. 

• Stabilirea obiectivelor: Fiecare mentor și ucenic colaborează pentru a stabili 

obiective clare și măsurabile pe durata programului. 



 

 

• Întâlniri regulate: Se organizează sesiuni periodice de întâlnire între mentor și ucenic 

pentru a discuta despre progres, provocări și soluții. 

➢ Programul de tutorat Peer-to-Peer 

Acest model implică interacțiunea între colegi de același nivel sau niveluri apropiate de 

experiență. Programul poate fi structurat astfel: 

• Formarea grupurilor: Angajații sunt împărțiți în grupuri de tutoriat bazate pe 

abilități complementare. 

• Ateliere de lucru: Grupurile se întâlnesc regulat pentru a desfășura sesiuni de învățare 

colaborativă, abordând subiecte relevante pentru dezvoltarea profesională. 

• Feedback constructiv: Fiecare sesiune se finalizează cu o discuție despre feedback-

ul primit și despre strategii de îmbunătățire. 

➢ Programul de mentorat pentru tineri 

Acest model vizează tinerii profesioniști, inclusiv studenți sau absolvenți recenti. Elemente 

ale programului includ: 

• Asocierea cu mentori din industrie: Tinerii sunt conectați cu profesioniști din 

industrie, care îi pot ghida în navigarea provocărilor profesionale. 

• Stagii de practică: Programul poate include oportunități de stagiu pentru a oferi 

experiență practică și aplicații ale abilităților învățate. 

• Sesiuni de networking: Organizarea de evenimente de networking unde tinerii pot 

interacționa cu lideri din domeniu. 

➢ Programul de mentorare în funcție de proiecte 

Acest model se concentrează pe mentorarea angajaților în cadrul proiectelor specifice. 

Componentele includ: 



 

 

• Asocierea mentorilor cu proiecte: Mentorii sunt alocați unor proiecte specifice în 

care își pot oferi expertiza. 

• Îndrumare pe timpul proiectului: Mentorii oferă suport și feedback în timp real, 

ajutând echipele să se dezvolte și să îmbunătățească rezultatele. 

• Evaluarea proiectelor: La finalizarea proiectului, se desfășoară sesiuni de evaluare 

în care se discută lecțiile învățate și feedback-ul. 

Facilități Legislative pentru Operatorii Economici 

În România, operatorii economici care implementează programe de mentorare și tutorat 

beneficiază de anumite facilități legislative menite să încurajeze formarea profesională 

continuă și dezvoltarea resurselor umane. Aceste facilități includ: 

Decontarea Cheltuielilor de Formare Profesională 

Conform Legii nr. 258/2007 privind formarea profesională a adulților, operatorii 

economici pot beneficia de decontarea cheltuielilor asociate cu programele de formare 

profesională, inclusiv a celor de mentorare și tutorat. Aceasta înseamnă că, în funcție de 

condițiile stabilite, costurile programelor pot fi acoperite parțial sau total de către stat. 

Subvenții pentru Angajatori 

Angajatorii care angajează tineri absolvenți sau persoane din grupuri vulnerabile pot 

beneficia de subvenții din partea statului. Aceste subvenții pot include sprijin financiar pentru 

formarea profesională a angajaților, inclusiv pentru mentorii implicați în aceste programe. 

Acces la Resurse și Materiale Didactice 

Operatorii economici pot solicita acces la resursele oferite de agențiile de ocupare a 

forței de muncă, inclusiv materiale didactice și instrumente pentru implementarea programelor 

de mentorat. Aceste resurse sunt adesea disponibile gratuit sau la costuri reduse. 

 



 

 

Informații și Suport din Partea Autorităților 

Autoritățile competente oferă informații și suport pentru operatorii economici care 

doresc să dezvolte programe de mentorare. Aceasta poate include sesiuni de informare, 

consultanță și îndrumare în elaborarea programelor și în respectarea legislației. 

Includerea Programelor în Planurile de Dezvoltare Profesională 

Programele de mentorare și tutorat pot fi integrate în planurile de dezvoltare 

profesională a angajaților, ceea ce le conferă o legitimitate mai mare în ochii autorităților și al 

altor parteneri. Acest lucru poate ajuta operatorii economici să obțină sprijin suplimentar și să 

își îmbunătățească imaginea pe piață. 

Programele de mentorare și tutorat reprezintă o strategie valoroasă pentru dezvoltarea 

profesională a angajaților și îmbunătățirea performanței organizaționale. Modelele de 

programe menționate anterior oferă o varietate de abordări care pot fi adaptate la nevoile 

specifice ale organizațiilor. În plus, facilitățile legislative disponibile pentru operatorii 

economici contribuie la crearea unui cadru favorabil pentru implementarea acestor programe, 

stimulând astfel investițiile în formarea și dezvoltarea resurselor umane. Această sinergie între 

inițiativele organizaționale și suportul legislativ este esențială pentru crearea unui mediu de 

lucru productiv și inovator. 

7.5 Facilitarea mobilității și flexibilității 
 

Facilitarea mobilității și flexibilității pe piața muncii este esențială, mai ales într-un context 

economic dinamic, în care angajatorii și candidații pot avea nevoie să se adapteze rapid la 

schimbări. Furnizorii de mediere pe piața muncii pot juca un rol activ în sprijinirea mobilității 

prin dezvoltarea de programe care să permită candidaților să acceseze oportunități de 

angajare în diverse regiuni sau sectoare. 

Facilitarea mobilității și flexibilității în muncă a devenit o prioritate majoră în contextul 

dinamic al pieței muncii contemporane. Aceste modele nu doar că contribuie la creșterea 



 

 

satisfacției angajaților, ci și la îmbunătățirea performanței organizațiilor. În acest sens, 

furnizorii de mediere pe piața muncii joacă un rol esențial în implementarea unor soluții care 

să sprijine atât angajatorii, cât și angajații. Iată câteva modele eficiente care pot fi adoptate 

pentru a facilita mobilitatea și flexibilitatea pe piața muncii. 

 Telemunca și munca la distanță 

Unul dintre cele mai eficiente modele de facilitare a flexibilității este implementarea 

telemuncii sau a muncii la distanță. Acest model permite angajaților să își desfășoare 

activitatea dintr-o locație aleasă de ei, eliminând necesitatea de a se deplasa zilnic la birou. 

Aceasta nu doar că reduce timpul petrecut în trafic, dar contribuie și la îmbunătățirea 

echilibrului între viața profesională și cea personală. 

Pentru a implementa acest model, angajatorii pot investi în platforme de colaborare online, 

care facilitează comunicarea și partajarea de resurse între echipe. De exemplu, utilizarea 

instrumentelor precum Slack, Microsoft Teams sau Zoom permite angajaților să colaboreze 

eficient, indiferent de locul în care se află. De asemenea, furnizorii de mediere pot organiza 

sesiuni de formare pentru angajatori, în vederea implementării politicilor de telemuncă, 

asigurându-se că toți angajații sunt bine pregătiți pentru a lucra într-un mediu virtual. 

 Programul de muncă flexibil 

Un alt model care facilitează mobilitatea și flexibilitatea este implementarea unui program de 

muncă flexibil. Acesta permite angajaților să își stabilească propriul program de lucru, în 

funcție de nevoile personale și profesionale. De exemplu, angajații pot alege să înceapă și să 

termine munca la ore diferite sau să lucreze un număr variabil de ore pe săptămână, în funcție 

de sarcinile pe care le au de îndeplinit. 

Acest model este benefic în special pentru angajații care au responsabilități familiale sau alte 

angajamente care le limitează disponibilitatea. Angajatorii care adoptă această abordare pot 

observa o creștere a motivației și a productivității angajaților, deoarece aceștia au mai mult 

control asupra timpului lor. Furnizorii de mediere pot oferi consultanță în dezvoltarea unor 



 

 

politici de muncă flexibilă care să fie în concordanță cu obiectivele organizaționale și nevoile 

angajaților. 

 Locuri de muncă part-time și job sharing 

Modelul de muncă part-time și job sharing reprezintă o altă modalitate de a facilita 

flexibilitatea. Munca part-time permite angajaților să lucreze un număr redus de ore pe 

săptămână, în timp ce job sharing implică doi sau mai mulți angajați care își împărtășesc 

sarcinile pentru un singur post. Aceste modele pot atrage angajați care caută un echilibru între 

viața profesională și personală, cum ar fi studenții, părinții care se îngrijesc de copii sau 

persoanele în căutarea unui loc de muncă temporar. 

Furnizorii de mediere pot colabora cu angajatorii pentru a dezvolta programe care să 

promoveze aceste modele de muncă. De exemplu, un program de job sharing poate fi 

implementat într-o companie prin definirea clară a rolurilor și responsabilităților fiecărui 

angajat, asigurându-se că există o comunicare eficientă între cei care împărtășesc posturile. 

 Mobilitatea geografică 

Facilitarea mobilității geografică presupune sprijinirea angajaților în relocarea pentru 

oportunități de muncă. Acest model poate fi adoptat în companiile care au sucursale în diferite 

regiuni sau țări. Angajatorii pot oferi pachete de relocare care includ suport pentru mutare, 

asigurare de locuință temporară sau informații despre viața locală, ajutând astfel angajații să se 

adapteze mai ușor la noua lor locuință. 

Furnizorii de mediere pot facilita acest proces prin organizarea de sesiuni informative pentru 

angajatori și angajați, în care se discută despre aspectele logistice ale relocării, dar și despre 

impactul acesteia asupra vieții personale și profesionale. De asemenea, pot oferi resurse și 

informații despre legislația locală, costul vieții și alte aspecte relevante pentru angajații care se 

mută. 

 Programe de dezvoltare a carierei și formare profesională 

Programele de dezvoltare a carierei și formare profesională sunt esențiale pentru a facilita 

mobilitatea în interiorul organizațiilor. Acestea permit angajaților să își dezvolte abilități noi și 



 

 

să se pregătească pentru oportunități avansate de carieră. Angajatorii pot organiza cursuri de 

formare interne, seminarii sau workshopuri, oferind angajaților șansa de a învăța și de a se 

adapta la cerințele în continuă schimbare ale pieței muncii. 

Furnizorii de mediere pot colabora cu angajatorii pentru a identifica nevoile de formare și a 

dezvolta programe personalizate care să sprijine dezvoltarea angajaților. Acest lucru nu doar că 

îmbunătățește competențele individuale, dar contribuie și la creșterea eficienței organizaționale 

prin formarea unei forțe de muncă calificate și bine pregătite. 

Modelele de facilitare a mobilității și flexibilității pe piața muncii reprezintă o abordare 

esențială pentru a răspunde provocărilor contemporane. Prin implementarea telemuncii, a 

programelor de muncă flexibilă, a locurilor de muncă part-time, a mobilității geografică și a 

programelor de dezvoltare a carierei, angajatorii pot crea un mediu de lucru adaptabil și 

eficient. Furnizorii de mediere au oportunitatea de a contribui la această schimbare, sprijinind 

atât angajatorii, cât și angajații în procesul de integrare și adaptare la noile cerințe ale pieței 

muncii.  

7.6 Integrarea grupurilor vulnerabile 

Integrarea grupurilor vulnerabile pe piața muncii reprezintă un obiectiv important pentru 

furnizorii de mediere pe piața muncii, care trebuie să dezvolte strategii adaptate nevoilor 

specifice ale acestor grupuri. Integrarea grupurilor vulnerabile pe piața muncii reprezintă un 

imperativ social și economic, având rolul de a asigura egalitatea de șanse și dezvoltarea 

durabilă a comunităților. Grupurile vulnerabile includ tineri, persoane cu dizabilități, femei 

venite din medii defavorizate, șomeri de lungă durată și alte categorii care se confruntă cu 

dificultăți în accesarea locurilor de muncă. Este esențial ca societatea să implementeze strategii 

și politici eficiente pentru a facilita integrarea acestor grupuri pe piața muncii. 

Colaborarea strânsă între organizații, instituții și sectorul privat reprezintă un prim pas în acest 

demers. Furnizorii de mediere pe piața muncii, organizațiile non-guvernamentale și instituțiile 

de învățământ pot contribui la dezvoltarea programelor de formare profesională adaptate 

nevoilor specifice ale grupurilor vulnerabile. De exemplu, programul „Tineri în Acțiune” din 



 

 

România a avut ca scop integrarea tinerilor șomeri pe piața muncii prin sesiuni de formare 

profesională și plasare în practică. Acest program a facilitat accesul a peste 1.500 de tineri la 

cursuri de formare, îmbunătățindu-le abilitățile și șansele de angajare.  

Legislația reprezintă un alt element fundamental în integrarea grupurilor vulnerabile. Normele 

legale trebuie să susțină și să faciliteze accesul acestora la locuri de muncă. De exemplu, 

Directiva 2000/78/CE a Uniunii Europene interzice discriminarea pe baza dizabilității și 

impune angajatorilor obligația de a asigura condiții de muncă echitabile. Implementarea acestor 

reglementări contribuie la crearea unui mediu favorabil integrării. 

O acțiune concretă în acest context ar putea fi crearea de programe de formare profesională 

dedicate acestor grupuri, care să includă nu doar dezvoltarea abilităților tehnice, ci și cursuri 

de dezvoltare personală și consiliere psihologică. Furnizorii de mediere pe piața muncii pot 

colabora cu organizații non-guvernamentale și instituții de învățământ pentru a crea aceste 

programe, asigurându-se că sunt adaptate la nevoile specifice ale participanților. 

Furnizorii de mediere pe piața muncii pot facilita parteneriate între angajatori și organizații 

care sprijină grupurile vulnerabile, pentru a încuraja diversitatea la locul de muncă. Acest lucru 

poate include organizarea de sesiuni de formare pentru angajatori cu privire la importanța 

diversității și incluziunii, precum și identificarea angajatorilor dispuși să ofere oportunități de 

muncă adaptate acestor grupuri. 

Integrarea psihologică și consilierea pentru grupurile vulnerabile reprezintă un aspect adesea 

neglijat. Multe persoane din aceste grupuri se confruntă cu anxietate și lipsă de încredere în 

sine, aspecte care le pot afecta capacitatea de a găsi și menține un loc de muncă. Implementarea 

unor servicii de consiliere și suport psihologic poate crește încrederea în sine și motivația, 

facilitând astfel integrarea pe piața muncii. 

Integrarea grupurilor vulnerabile pe piața muncii necesită o abordare complexă care combină 

politici legislative, parteneriate strategice, educație și formare profesională, precum și suport 

psihologic. Colaborarea între entitățile implicate și dezvoltarea de programe adaptate nevoilor 



 

 

specifice poate contribui la crearea unei piețe a muncii mai incluzive, permițând tuturor 

cetățenilor să își valorifice potențialul și să contribuie la dezvoltarea comunității. 

7.7 Îmbunătățirea condițiilor de muncă 
 

Îmbunătățirea condițiilor de muncă reprezintă un obiectiv central pentru furnizorii de mediere pe piața 

muncii, având implicații profunde atât asupra bunăstării angajaților, cât și asupra performanței 

organizaționale. Acest demers nu se limitează doar la respectarea legislației în vigoare, ci vizează 

crearea unui mediu de lucru care să promoveze sănătatea, siguranța și satisfacția profesională. 

Una dintre acțiunile concrete care pot fi întreprinse este desfășurarea de campanii de sensibilizare 

dedicate drepturilor angajaților. Aceste campanii pot include sesiuni informative în care angajații sunt 

educați cu privire la legislația muncii, drepturile lor și modalitățile prin care pot raporta abuzurile sau 

condițiile de muncă inadecvate. Un exemplu relevant este programul implementat de un furnizor de 

mediere în colaborare cu o organizație non-guvernamentală, care a organizat ateliere în diverse 

companii din industrie. Prin intermediul acestor ateliere, angajații au avut ocazia să discute deschis 

despre condițiile de muncă, să învețe cum să identifice și să abordeze problemele legate de sănătate 

și siguranță și să primească sfaturi practice. 

De asemenea, furnizorii de mediere pot colabora cu angajatorii pentru a dezvolta politici interne care 

să asigure un mediu de lucru sigur și sănătos. Aceasta poate implica evaluări periodice ale locurilor de 

muncă pentru a identifica riscurile potențiale și pentru a implementa măsuri de prevenire.  

Legislația joacă un rol esențial în cadrul acestui proces, oferind un cadru de referință pentru 

standardele de muncă. Furnizorii de mediere trebuie să fie bine informați cu privire la legislația 

națională și europeană relevantă, precum și la convențiile internaționale care vizează drepturile 

angajaților. Acest lucru le permite să ofere consultanță adecvată angajatorilor și angajaților în vederea 

respectării normelor legale. Colaborarea cu specialiști în legislația muncii poate aduce un plus de 

valoare, facilitând sesiuni de formare pentru angajatori și angajați, în care se discută despre obligațiile 

legale și bunele practici în domeniu. 



 

 

În România, acest cadru legislativ este complex și diversificat, incluzând mai multe acte normative care 

stabilesc drepturi, obligații și responsabilități atât pentru angajatori, cât și pentru angajați. Iată câteva 

dintre cele mai relevante acte legislative: 

Codul Muncii (Legea nr. 53/2003) 

Codul Muncii constituie actul fundamental care reglementează raporturile de muncă în România. 

Acesta stabilește drepturile și obligațiile angajaților și angajatorilor, precum și normele generale privind 

încheierea, modificarea și încetarea contractelor de muncă. Printre aspectele esențiale reglementate 

de Codul Muncii se numără: 

• Drepturile fundamentale ale angajaților, inclusiv dreptul la remunerație, dreptul la 

odihnă, dreptul la siguranța și sănătatea în muncă, precum și dreptul la protecție 

împotriva discriminării. 

• Obligațiile angajatorilor de a asigura condiții de muncă adecvate, de a respecta timpul 

de lucru și de odihnă, precum și de a oferi informații clare și complete angajaților. 

• Reglementarea procedurilor de soluționare a litigiilor de muncă. 

 

Legea nr. 319/2006 privind sănătatea și securitatea în muncă 

Această lege stabilește cadrul legal pentru asigurarea sănătății și securității în muncă, având ca 

scop protejarea angajaților împotriva riscurilor profesionale. Principalele sale prevederi includ: 

• Obligația angajatorilor de a evalua riscurile pentru sănătate și securitate în cadrul 

locului de muncă și de a implementa măsuri de prevenire corespunzătoare. 

• Dreptul angajaților de a beneficia de instruire în domeniul sănătății și securității în 

muncă. 

• Reguli privind echipamentele de protecție și îmbrăcămintea de lucru necesare pentru 

diverse activități profesionale. 

 

 

 



 

 

Legea nr. 202/2002 privind egalitatea de șanse între femei și bărbați 

Această lege are ca scop prevenirea discriminării pe baza genului și asigurarea egalității de 

șanse în domeniul muncii. Printre prevederile sale se numără: 

• Dreptul angajaților de a beneficia de un mediu de lucru care să nu discrimineze pe 

baza genului. 

• Obligația angajatorilor de a adopta măsuri active pentru promovarea egalității de 

șanse, inclusiv în procesul de recrutare și selecție. 

 

Legea nr. 448/2006 privind protecția și promovarea drepturilor persoanelor cu 

handicap 

Această lege reglementează drepturile persoanelor cu dizabilități, inclusiv în ceea ce privește 

accesul la locuri de muncă și condițiile de muncă adaptate nevoilor lor. Printre măsurile 

prevăzute se numără: 

• Obligația angajatorilor de a adapta locurile de muncă pentru persoanele cu dizabilități. 

• Dreptul persoanelor cu handicap de a beneficia de formare profesională și sprijin în 

integrarea pe piața muncii. 

 

Legea nr. 61/1991 privind abaterile disciplinare 

Această lege reglementează comportamentul angajaților la locul de muncă și stabilește cadrele 

legale pentru aplicarea sancțiunilor disciplinare. Printre prevederile importante se numără: 

• Dreptul angajaților la apărare în cazul unor acuzații disciplinare. 

• Obligația angajatorilor de a respecta procedurile legale în aplicarea sancțiunilor 

disciplinare. 

 

 

 



 

 

Legea nr. 32/1994 privind asigurarea pentru accidente de muncă și boli profesionale 

Această lege reglementează sistemul de asigurări sociale pentru accidentele de muncă și bolile 

profesionale, stabilind drepturile angajaților în caz de accident de muncă sau îmbolnăvire 

profesională. Aspectele cheie includ: 

• Dreptul angajaților de a beneficia de îngrijiri medicale și de compensații financiare în 

cazul accidentelor de muncă. 

• Obligația angajatorilor de a contribui la fondurile de asigurare pentru accidente de 

muncă și boli profesionale. 

Regulamente și standarde de muncă specifice 

În funcție de domeniul de activitate, pot exista și alte reglementări specifice care vizează 

condițiile de muncă. De exemplu, sectorul construcțiilor, sectorul sanitar sau sectorul alimentar 

poate avea reglementări specifice care se aplică în mod direct angajaților și angajatorilor din 

aceste domenii. 

O altă acțiune pertinentă constă în facilitarea dialogului între angajatori și angajați. Organizarea 

de întâlniri periodice în care angajații pot adresa întrebări și își pot exprima opiniile cu privire 

la condițiile de muncă este benefică pentru crearea unui climat de încredere și colaborare. De 

exemplu, unii furnizori de mediere au implementat un sistem de feedback anonimizat, 

permițând angajaților să își exprime preocupările fără teama de repercusiuni. Acest sistem a 

contribuit la identificarea rapidă a problemelor și la soluționarea acestora înainte ca acestea să 

devină cronicizate. 

În concluzie, îmbunătățirea condițiilor de muncă este un proces complex care necesită 

colaborare, educație și respectarea legislației. Prin campanii de sensibilizare, evaluări ale 

locurilor de muncă, dezvoltarea politicilor interne, colaborări cu experți în legislația muncii și 

facilitarea dialogului între angajatori și angajați, furnizorii de mediere pot contribui la crearea 

unui mediu de lucru sănătos și productiv, benefic atât pentru angajați, cât și pentru organizații. 

Aceste măsuri nu doar că îmbunătățesc calitatea vieții angajaților, dar contribuie și la creșterea 

performanței organizaționale pe termen lung. 



 

 

7.8 Promovarea antreprenoriatului 

Promovarea antreprenoriatului reprezintă o altă direcție importantă în cadrul serviciilor de 

mediere, având potențialul de a crea noi locuri de muncă și de a stimula dezvoltarea economică. 

Furnizorii de mediere pe piața muncii pot juca un rol activ în sprijinirea tinerilor antreprenori 

și a celor care doresc să își deschidă propriile afaceri. 

Având în vedere că inițiativele antreprenoriale contribuie nu doar la crearea de locuri de muncă, 

ci și la stimularea inovării și a dezvoltării economice locale. În acest context, furnizorii de 

mediere pot adopta o serie de pași strategici pentru a sprijini și promova antreprenoriatul în 

rândul candidaților și al comunității locale. 

➢ Identificarea nevoilor antreprenoriale ale comunității 

Primul pas în promovarea antreprenoriatului constă în identificarea nevoilor și oportunităților 

specifice din comunitate. Acest demers implică realizarea unor studii de piață și analize care 

să evidențieze domeniile cu potențial de dezvoltare și cererea de produse și servicii. Furnizorii 

de mediere pot organiza întâlniri cu antreprenori locali, experți și organizații de sprijin pentru 

a aduna informații despre provocările cu care se confruntă tinerii antreprenori și pentru a 

înțelege mai bine ecosistemul antreprenorial local. 

➢ Dezvoltarea de programe de formare profesională 

Pe baza rezultatelor obținute în urma analizei nevoilor, furnizorii de mediere pot dezvolta 

programe de formare profesională dedicate antreprenoriatului. Aceste programe ar trebui să 

acopere o gamă largă de subiecte esențiale, cum ar fi elaborarea planurilor de afaceri, 

gestionarea finanțelor, marketingul digital și dezvoltarea abilităților de negociere. Colaborarea 

cu experți în domeniu și cu instituții de învățământ poate aduce un plus de valoare acestor 

cursuri, asigurându-se că informațiile transmise sunt actualizate și relevante. 

 



 

 

➢ Facilitarea accesului la resurse financiare 

Un obstacol major în calea inițierii unei afaceri este lipsa resurselor financiare. Furnizorii de 

mediere pot juca un rol activ în facilitarea accesului tinerilor antreprenori la diverse surse de 

finanțare, cum ar fi granturi, fonduri europene sau credite. Aceștia pot organiza sesiuni 

informative în care să fie prezentate oportunitățile de finanțare disponibile, inclusiv criteriile 

de eligibilitate și pașii necesari pentru aplicare. Colaborarea cu bănci locale sau instituții 

financiare poate contribui la crearea unor parteneriate utile pentru antreprenori. 

➢ Crearea de rețele de sprijin pentru antreprenori 

Furnizorii de mediere pot facilita crearea unor rețele de sprijin între antreprenori, permițând 

schimbul de idei, experiențe și bune practici. Organizarea de întâlniri periodice, workshop-uri 

sau evenimente de networking poate ajuta la consolidarea legăturilor între antreprenori și la 

crearea unui mediu colaborativ. Aceste rețele pot oferi un cadru propice pentru discuții 

constructive, dezvoltarea de parteneriate și colaborări între afaceri. 

➢ Promovarea inițiativelor antreprenoriale în comunitate 

Un alt pas important este promovarea inițiativelor antreprenoriale și a reușitelor tinerilor 

antreprenori din comunitate. Furnizorii de mediere pot utiliza diverse canale de comunicare, 

cum ar fi rețelele sociale, site-urile web sau newsletterele, pentru a evidenția poveștile de 

succes ale antreprenorilor locali. Aceasta nu doar că încurajează alți potențiali antreprenori să 

își urmeze visurile, dar contribuie și la creșterea vizibilității afacerilor existente în comunitate. 

➢ Sprijin continuu pentru antreprenori 

Pe lângă formarea inițială și resursele financiare, furnizorii de mediere pot oferi sprijin 

continuu antreprenorilor pe parcursul dezvoltării afacerilor lor. Acest lucru poate include 

sesiuni de mentorat, consultanță în domeniul managementului afacerilor sau suport în 

identificarea piețelor de desfacere. De asemenea, organizarea de sesiuni de formare continuă 



 

 

poate ajuta antreprenorii să își îmbunătățească abilitățile și să se adapteze la schimbările din 

piață. 

➢ Evaluarea impactului programelor de sprijin 

Ultimul pas în promovarea antreprenoriatului este evaluarea impactului programelor și 

inițiativelor implementate. Furnizorii de mediere ar trebui să stabilească indicatori de 

performanță pentru a măsura succesul inițiativelor lor. Feedback-ul din partea participanților și 

analiza rezultatelor obținute vor permite ajustarea programelor în funcție de nevoile reale ale 

antreprenorilor, asigurându-se astfel că resursele sunt utilizate eficient și că se răspunde cât mai 

bine așteptărilor celor care doresc să își dezvolte propriile afaceri. 

Promovarea antreprenoriatului de către furnizorii de mediere pe piața muncii implică o serie 

de pași interconectați, care se concentrează pe identificarea nevoilor comunității, dezvoltarea 

de programe de formare, facilitarea accesului la resurse financiare, crearea de rețele de sprijin, 

promovarea inițiativelor locale, oferirea de sprijin continuu și evaluarea impactului acțiunilor 

întreprinse. Aceste măsuri contribuie la stimularea inițiativelor antreprenoriale și la dezvoltarea 

unei economii locale mai vibrante și mai sustenabile.  

În plus, furnizorii de mediere pe piața muncii pot facilita accesul la resurse financiare pentru 

antreprenori, oferind informații despre granturi, credite sau fonduri de investiții disponibile 

pentru startup-uri. De asemenea, crearea unor rețele de sprijin între antreprenori poate fi 

benefică, permițând schimbul de idei, experiențe și bune practici între cei care își doresc să 

dezvolte afaceri de succes. 

7.9 Rețele și parteneriate 

Ultimul aspect al serviciilor de mediere pe piața muncii este reprezentat de rețelele și 

parteneriatele dezvoltate de furnizorii de mediere pe piața muncii. Aceste colaborări sunt 

esențiale pentru a asigura o conectivitate mai bună între candidați și angajatori și pentru a 

facilita accesul la resurse și informații. 



 

 

Crearea de rețele și parteneriate eficiente presupune o abordare structurată, care să includă mai 

mulți pași esențiali, fiecare dintre aceștia contribuind la consolidarea relațiilor cu diverse 

organizații și actori din domeniu. 

➢ Identificarea potențialilor parteneri 

Primul pas constă în identificarea organizațiilor și instituțiilor care pot deveni parteneri valoroși 

în cadrul rețelelor de mediere. Aceștia pot include agenții de ocupare a forței de muncă, 

instituții de învățământ, organizații non-guvernamentale, asociații profesionale, camere de 

comerț și companii din diverse industrii. O evaluare a valorilor, obiectivelor și misiunilor 

acestora este necesară pentru a stabili compatibilitatea cu furnizorii de mediere. 

➢ Stabilirea obiectivelor comune 

După identificarea potențialilor parteneri, următorul pas implică stabilirea unor obiective 

comune care să ghideze colaborarea. Aceste obiective ar putea include creșterea numărului de 

angajări, facilitarea accesului la formare profesională, promovarea diversității la locul de 

muncă sau sprijinirea grupurilor vulnerabile. Comunicarea clară a acestor obiective comune va 

facilita formarea unei fundații solide pentru parteneriat. 

➢ Crearea unei propuneri de colaborare 

În etapa următoare, furnizorii de mediere ar trebui să elaboreze o propunere de colaborare care 

să evidențieze beneficiile reciproce ale parteneriatului. Aceasta poate include descrierea 

activităților planificate, resurselor necesare și a modului în care partenerii vor contribui la 

atingerea obiectivelor comune. O propunere bine structurată, care să sublinieze avantajele 

specifice pentru fiecare parte implicată, va spori șansele de acceptare a colaborării. 

➢ Stabilirea modalităților de comunicare 

O comunicare eficientă este esențială pentru succesul oricărui parteneriat. Furnizorii de 

mediere trebuie să stabilească canale de comunicare clare, inclusiv întâlniri periodice, 



 

 

actualizări prin e-mail și platforme online dedicate. De asemenea, se pot organiza întâlniri de 

lucru în care să se discute despre progresele înregistrate, să se abordeze eventualele probleme 

și să se ajusteze strategiile, dacă este necesar. 

➢ Implementarea proiectelor comune 

Odată ce parteneriatul este stabilit și planurile sunt în vigoare, furnizorii de mediere ar trebui 

să colaboreze cu partenerii pentru implementarea proiectelor comune. Acestea pot include 

organizarea de sesiuni de formare, evenimente de recrutare, târguri de muncă sau campanii de 

sensibilizare. Colaborarea activă în cadrul acestor inițiative va consolida relațiile și va contribui 

la atingerea obiectivelor stabilite. 

➢ Monitorizarea și evaluarea colaborării 

Pentru a asigura eficiența și impactul parteneriatului, furnizorii de mediere trebuie să 

monitorizeze și să evalueze periodic progresele. Aceasta poate include colectarea de date 

privind numărul de angajări realizate, feedback-ul participanților la evenimentele organizate 

sau impactul formărilor desfășurate. Evaluarea constantă va permite identificarea punctelor 

forte și a celor care necesită îmbunătățiri, facilitând astfel ajustarea strategiilor. 

➢ Promovarea rezultatelor obținute 

Ultimul pas constă în promovarea rezultatelor obținute în urma parteneriatului. Publicarea 

rapoartelor, organizarea de evenimente de promovare și utilizarea platformelor de socializare 

pentru a împărtăși succesul colaborărilor vor consolida imaginea furnizorilor de mediere și vor 

atrage atenția asupra importanței rețelelor și parteneriatelor în crearea unei piețe a muncii 

eficiente. 

Exemple de rețele și parteneriate 

Furnizorii de mediere pe piața muncii pot considera următoarele exemple de rețele și 

parteneriate ca fiind relevante: 



 

 

• Rețele locale de angajare: Colaborarea cu agenții locale de ocupare a forței de muncă 

pentru a facilita recrutarea regională și a sprijini dezvoltarea economică a comunităților. 

• Parteneriate cu universități și colegii: Stabilirea de parteneriate cu instituții de 

învățământ pentru a organiza târguri de carieră și sesiuni de formare profesională, 

oferind studenților și proaspeților absolvenți acces direct la oportunitățile de muncă. 

• Colaborări cu organizații non-guvernamentale: Implicarea în proiecte care vizează 

integrarea grupurilor vulnerabile pe piața muncii, cum ar fi persoanele cu dizabilități 

sau tinerii din medii defavorizate, prin organizarea de sesiuni de formare și sprijin în 

căutarea unui loc de muncă. 

• Parteneriate cu asociații profesionale: Colaborarea cu asociații din diverse domenii 

pentru a dezvolta programe de formare continuă și pentru a oferi certificări care să ajute 

candidații să își îmbunătățească profilul profesional. 

• Rețele de sprijin pentru antreprenoriat: Crearea de rețele care să conecteze 

antreprenorii cu investitori, mentori și experți în domeniu, facilitând astfel dezvoltarea 

de noi afaceri și crearea de locuri de muncă. 

Aceste rețele și parteneriate nu doar că îmbunătățesc eficiența serviciilor de mediere, dar 

contribuie și la dezvoltarea unui ecosistem mai robust și mai diversificat pe piața muncii. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cap.8 Digitalizarea și inovarea în serviciile de mediere a muncii 
 

8.1 Transformarea digitală în medierea muncii 
 

Într-o economie globalizată și dinamică, transformarea digitală joacă un rol esențial în 

eficientizarea serviciilor de mediere a muncii. Digitalizarea proceselor de recrutare și consiliere 

profesională aduce beneficii semnificative atât pentru angajatori, cât și pentru persoanele aflate 

în căutarea unui loc de muncă. Utilizarea noilor tehnologii contribuie la reducerea barierelor în 

accesarea oportunităților profesionale, creșterea transparenței și îmbunătățirea potrivirii dintre 

candidați și angajatori. 

 

Importanța tehnologiei în facilitarea accesului la oportunități de angajare - Adoptarea 

tehnologiilor digitale în procesele de mediere a muncii permite o interacțiune mai rapidă și 

eficientă între cererea și oferta de pe piața muncii. Platformele online, sistemele automatizate 

de recrutare și aplicațiile mobile dedicate facilitează accesul la informații relevante, eliminând 

constrângerile geografice și logistice. Astfel, persoanele din zone defavorizate sau cele cu 

dificultăți de mobilitate pot beneficia de servicii de consiliere și oportunități de angajare fără a 

fi necesară prezența fizică. 

Un alt avantaj al digitalizării este optimizarea timpului și resurselor alocate procesului de 

recrutare. Angajatorii pot utiliza algoritmi avansați pentru a filtra și selecta candidații potriviți 

pe baza competențelor, experienței și preferințelor exprimate, ceea ce crește șansele unei 

potriviri eficiente. 

 

Digitalizarea proceselor de mediere: beneficii și provocări - Digitalizarea aduce numeroase 

beneficii în domeniul medierii muncii, printre care: 

*Accesibilitate crescută – serviciile de mediere sunt disponibile online, reducând nevoia de 

deplasare și facilitând interacțiunea rapidă între părți. 

*Personalizare – utilizarea datelor și a inteligenței artificiale permite recomandarea locurilor 

de muncă și a programelor de formare în funcție de profilul fiecărui candidat. 



 

 

*Eficiență sporită – procesele automatizate reduc timpul necesar analizării CV-urilor și 

organizării interviurilor. 

*Monitorizare și raportare îmbunătățite – digitalizarea permite colectarea și analiza unor date 

relevante privind impactul serviciilor de mediere. 

Cu toate acestea, implementarea digitalizării în medierea muncii vine și cu provocări. Lipsa de 

competențe digitale în rândul anumitor categorii de persoane aflate în căutarea unui loc de 

muncă poate reprezenta o barieră în accesarea acestor servicii. În plus, utilizarea inteligenței 

artificiale și a algoritmilor în recrutare ridică întrebări legate de transparență și echitate, fiind 

necesară o abordare etică și incluzivă. 

 

Exemple internaționale de bune practici în digitalizarea medierii muncii - În multe țări, 

digitalizarea serviciilor de mediere a muncii a dus la inovații semnificative. De exemplu: 

*În Germania, Agenția Federală pentru Ocupare a implementat o platformă digitală care 

combină serviciile de consiliere cu instrumente de potrivire automată între angajatori și 

candidați. 

*În Canada, guvernul a lansat un sistem bazat pe inteligență artificială care analizează 

tendințele pieței muncii și oferă recomandări personalizate pentru șomeri și tinerii absolvenți. 

*În Finlanda, sunt utilizate realitatea virtuală și simulările interactive pentru a ajuta 

persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă să se familiarizeze cu cerințele diferitelor 

domenii de activitate. 

Adoptarea unor astfel de practici și în România poate contribui la modernizarea serviciilor de 

mediere a muncii și la crearea unui ecosistem mai flexibil și eficient pentru integrarea 

profesională a beneficiarilor. 

 

8.2 Platforme digitale și inteligența artificială în mediere 
 

Digitalizarea pieței muncii a condus la o transformare semnificativă a serviciilor de mediere, 

facilitând accesul la oportunități profesionale prin platforme digitale și tehnologii bazate pe 

inteligență artificială (IA). Aceste instrumente nu doar că eficientizează procesul de potrivire 



 

 

între angajatori și candidați, ci și îmbunătățesc experiența utilizatorilor, oferind soluții 

personalizate și automatizate. 

 

Rolul platformelor digitale în procesul de mediere - Platformele digitale au devenit un 

instrument esențial în medierea muncii, oferind o interfață accesibilă atât pentru angajatori, cât 

și pentru persoanele aflate în căutarea unui loc de muncă. Aceste platforme permit: 

*Publicarea și căutarea locurilor de muncă – Angajatorii pot posta anunțuri, iar candidații pot 

aplica rapid prin intermediul unor filtre personalizate. 

*Automatizarea selecției – Algoritmii avansați analizează CV-urile și scrisorile de intenție, 

comparându-le cu cerințele posturilor disponibile. 

*Consiliere profesională digitală – Platformele includ module de ghidare a candidaților, oferind 

sfaturi despre redactarea CV-ului, pregătirea pentru interviu și dezvoltarea competențelor 

relevante. 

*Monitorizarea progresului – Utilizatorii pot urmări stadiul aplicațiilor lor și pot primi 

feedback în timp real. 

În România, platforme precum eJobs, BestJobs sau Hipo facilitează conectarea dintre 

angajatori și candidați, în timp ce la nivel european, inițiative precum EURES sprijină 

mobilitatea lucrătorilor între statele membre. 

 

Inteligența artificială în potrivirea candidaților cu angajatorii - Inteligența artificială 

îmbunătățește considerabil procesul de mediere, prin: 

*Analiza competențelor și a potrivirii cu locurile de muncă – Algoritmii de machine learning 

analizează profilurile candidaților și le corelează cu cerințele posturilor vacante, reducând 

timpul necesar recrutării. 

*Identificarea tendințelor pieței muncii – Big Data și IA permit analiza dinamicii pieței muncii, 

oferind recomandări pentru formarea profesională a candidaților în domenii cu cerere ridicată. 

*Chatbot-uri și asistenți virtuali – Tehnologii avansate, precum chatboții, pot răspunde 

instantaneu întrebărilor utilizatorilor, oferind informații despre locuri de muncă disponibile, 

condițiile de angajare sau pașii necesari pentru aplicare. 

 



 

 

Avantajele și provocările utilizării IA în medierea muncii - Beneficiile utilizării inteligenței 

artificiale în procesul de mediere includ: 

*Personalizare sporită – Recomandările sunt adaptate profilului utilizatorului, îmbunătățind 

șansele de angajare. 

*Reducerea subiectivității – Deciziile de selecție sunt bazate pe date obiective, eliminând 

prejudecățile umane. 

*Optimizarea timpului de recrutare – Selecția și evaluarea candidaților se realizează mult mai 

rapid prin analiza automatizată. 

Cu toate acestea, există și provocări, precum: 

*Riscul de discriminare algoritmică – Algoritmii pot prelua și amplifica stereotipuri existente, 

afectând echitatea în selecția candidaților. 

*Lipsa transparenței în procesul de selecție – Utilizatorii pot avea dificultăți în a înțelege 

criteriile pe baza cărora IA face recomandările. 

*Protecția datelor personale – Utilizarea IA în recrutare necesită măsuri stricte pentru 

asigurarea confidențialității și securității informațiilor personale. 

 

Perspective pentru dezvoltarea platformelor digitale și a IA în mediere - Pentru a maximiza 

beneficiile digitalizării în medierea muncii, este necesară: 

*Adoptarea unor politici de utilizare etică a inteligenței artificiale, care să garanteze echitatea 

și transparența procesului de recrutare. 

*Investiții în platforme de mediere care integrează IA, asigurând astfel o mai bună potrivire 

între cererea și oferta de pe piața muncii. 

*Formarea utilizatorilor pentru a interacționa eficient cu tehnologiile digitale, în special în 

rândul grupurilor vulnerabile. 

*Transformarea digitală a medierii muncii prin platforme online și inteligență artificială 

deschide noi oportunități pentru angajatori și candidați, facilitând procese mai rapide, mai 

eficiente și mai echitabile. Cu toate acestea, este esențial ca digitalizarea să fie însoțită de 

măsuri care să asigure un acces echitabil la oportunități pentru toți utilizatorii. 

 



 

 

8.3 Tehnologii emergente și impactul asupra proceselor de mediere 
 

Într-o eră a transformării digitale accelerate, tehnologiile emergente joacă un rol esențial în 

optimizarea proceselor de mediere pe piața muncii. De la blockchain și inteligența artificială 

până la realitatea virtuală și analiza Big Data, noile tehnologii contribuie la eficientizarea 

recrutării, creșterea transparenței și personalizarea suportului oferit candidaților. Aceste 

inovații permit o mai bună potrivire între cererea și oferta de forță de muncă, reducând timpul 

și resursele necesare pentru plasarea angajaților potriviți. 

Blockchain pentru transparență și securitate în mediere - Tehnologia blockchain este tot 

mai utilizată în sectorul resurselor umane și al medierii muncii, având un impact semnificativ 

asupra verificării și validării calificărilor profesionale. Printre beneficiile principale se numără: 

• Autenticitatea datelor – Blockchain permite stocarea și verificarea certificărilor, 

diplomelor și experienței profesionale într-un mod transparent și imuabil, eliminând 

riscul de falsificare a documentelor. 

• Simplificarea procesului de recrutare – Angajatorii pot accesa instantaneu istoricul 

profesional și educațional al unui candidat, fără a fi nevoie de verificări suplimentare. 

• Securitatea informațiilor – Datele stocate în blockchain sunt criptate și accesibile doar 

cu consimțământul utilizatorilor, asigurând protecția confidențialității. 

În Uniunea Europeană, inițiative precum Europass Digital Credentials Infrastructure încep să 

utilizeze blockchain pentru a oferi o metodă sigură de certificare a competențelor profesionale. 

 

Big Data și analiza predictivă în dinamica pieței muncii - Big Data revoluționează modul 

în care serviciile de mediere colectează și interpretează informațiile despre tendințele de pe 

piața muncii. Această tehnologie permite: 

• Monitorizarea în timp real a pieței muncii – Platformele digitale pot analiza milioane 

de anunțuri de joburi, CV-uri și profiluri de candidați pentru a identifica tendințele 

emergente în diferite sectoare. 

• Previziunea nevoilor viitoare – Algoritmii de machine learning pot identifica domeniile 

unde cererea de forță de muncă va crește sau unde anumite competențe devin esențiale. 



 

 

• Recomandări personalizate – Datele colectate sunt utilizate pentru a sugera oportunități 

de angajare adaptate profilului fiecărui candidat, crescând astfel șansele de integrare 

profesională. 

Astfel de tehnologii sunt deja integrate în platforme globale de recrutare, precum LinkedIn 

Talent Insights sau Indeed Hiring Lab, care oferă analize detaliate despre evoluția cererii și 

ofertei de muncă. 

Realitatea virtuală și augmentată în formarea și medierea muncii - Noile tehnologii 

imersive, cum ar fi realitatea virtuală (VR) și realitatea augmentată (AR), devin instrumente 

utile în procesul de mediere și formare profesională. Acestea oferă: 

• Simulări de interviuri – VR permite candidaților să exerseze interviuri de angajare într-

un mediu virtual, ajutându-i să își îmbunătățească răspunsurile și limbajul corporal. 

• Formare practică la distanță – AR și VR sunt utilizate pentru training-uri interactive, în 

special în domenii tehnice, cum ar fi ingineria, medicina sau industria auto. 

• Explorarea mediului de lucru – Potențialii angajați pot vizita virtual locurile de muncă 

pentru a înțelege mai bine cultura organizațională și cerințele postului. 

În Europa, proiecte precum VR Job Lab au demonstrat că utilizarea realității virtuale în 

pregătirea profesională îmbunătățește retenția cunoștințelor și pregătește mai bine candidații 

pentru piața muncii. 

 

Automatizarea proceselor administrative în mediere - Roboții software (RPA – Robotic 

Process Automation) sunt tot mai des utilizați pentru a automatiza sarcinile administrative 

repetitive în cadrul agențiilor de mediere și recrutare. Aceste soluții: 

• Reduc timpul de procesare a cererilor de angajare – Aplicațiile candidaților sunt 

analizate și distribuite rapid către posturile potrivite. 

• Asigură comunicarea automată cu utilizatorii – Notificările despre stadiul aplicațiilor 

sau recomandările de joburi sunt trimise automat candidaților. 

• Optimizează gestionarea documentelor – RPA ajută la procesarea contractelor, 

formularelor și certificatelor de angajare, reducând birocrația. 

Un exemplu de succes este TalentSwot, un sistem bazat pe RPA utilizat în companii 

internaționale pentru a evalua și filtra candidații pe baza unor criterii predefinite. 



 

 

 

Impactul tehnologiilor emergente asupra procesului de mediere - Implementarea acestor 

tehnologii în domeniul medierii muncii generează multiple avantaje, dar și provocări. 

Avantaje: 

• Creșterea eficienței și reducerea costurilor – Automatizarea proceselor și utilizarea 

tehnologiilor predictive reduc timpul și resursele necesare recrutării. 

• Accesibilitate extinsă – Platformele digitale permit candidaților să aplice pentru joburi 

oriunde în lume, eliminând barierele geografice. 

• Personalizare îmbunătățită – Algoritmii inteligenți oferă recomandări adaptate nevoilor 

fiecărui candidat, crescând rata de succes a medierii. 

Provocări: 

• Digital divide (excluderea digitală) – Persoanele fără competențe digitale pot întâmpina 

dificultăți în accesarea acestor servicii. 

• Dependența excesivă de algoritmi – Deciziile bazate exclusiv pe IA pot duce la 

discriminare sau excluderea anumitor grupuri. 

• Aspecte legate de protecția datelor – Utilizarea extinsă a tehnologiilor digitale impune 

necesitatea unor reglementări stricte privind confidențialitatea și securitatea 

informațiilor. 

 

Concluzii și perspective - Integrarea tehnologiilor emergente în procesul de mediere a muncii 

reprezintă o oportunitate majoră pentru îmbunătățirea eficienței și accesibilității serviciilor de 

recrutare. În viitor, adoptarea acestor soluții va trebui însoțită de politici publice care să asigure 

un acces echitabil la tehnologie, o utilizare etică a inteligenței artificiale și protecția datelor 

utilizatorilor. 

Digitalizarea și inovația continuă vor redefini piața muncii, transformând modul în care 

angajatorii și candidații interacționează, dar și strategiile prin care serviciile de mediere pot 

sprijini integrarea profesională a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă. 

 

 



 

 

8.4 Medierea muncii în economia digitală 
 

Economia digitală a redefinit profund relațiile de muncă, oferind noi oportunități, dar și 

provocări semnificative pentru serviciile de mediere. Digitalizarea accelerată a pieței muncii a 

condus la apariția unor noi modele de angajare, cum ar fi munca la distanță, economia gig și 

freelancing-ul, iar serviciile de mediere trebuie să se adapteze pentru a răspunde acestor 

schimbări. De asemenea, tranziția către o economie digitală presupune integrarea tehnologiei 

în procesele de recrutare, formare și plasare a forței de muncă. 

 

Schimbarea paradigmei angajării: de la contractele tradiționale la economia digitală - În 

economia tradițională, relația de muncă era bazată pe contracte pe termen lung, cu un program 

fix și un loc de muncă stabil. În contrast, economia digitală a introdus modele mai flexibile, 

bazate pe platforme online și colaborare la distanță. Printre principalele tendințe emergente se 

numără: 

• Munca la distanță și telemunca – Digitalizarea permite angajaților să lucreze de oriunde, 

oferind companiilor acces la un bazin global de talente. Platformele de comunicare și 

colaborare, cum ar fi Slack, Zoom sau Microsoft Teams, au devenit instrumente 

esențiale în gestionarea echipelor distribuite geografic. 

• Gig economy (economia bazată pe proiecte) – Muncitorii nu mai sunt legați de un 

singur angajator, ci oferă servicii pe termen scurt, în funcție de proiectele disponibile. 

Platforme precum Upwork, Fiverr sau TaskRabbit facilitează această formă de 

angajare. 

• Freelancing și antreprenoriatul digital – Tot mai mulți profesioniști aleg să lucreze 

independent, utilizând platforme online pentru a-și găsi clienți și a-și comercializa 

serviciile. 

Această schimbare a paradigmei impune o adaptare a serviciilor de mediere, astfel încât acestea 

să poată oferi soluții personalizate și flexibile pentru candidați și angajatori. 

 

 



 

 

Provocările și oportunitățile digitalizării pentru grupurile vulnerabile - În timp ce 

economia digitală creează noi oportunități, aceasta poate accentua și inegalitățile existente. 

Grupurile vulnerabile – cum ar fi persoanele fără competențe digitale, lucrătorii din mediul 

rural sau cei cu dizabilități – pot întâmpina dificultăți în adaptarea la noile realități ale pieței 

muncii. Provocările includ: 

• Accesul limitat la tehnologie – Lipsa unui dispozitiv adecvat sau a unei conexiuni 

stabile la internet poate împiedica participarea la economia digitală. 

• Competențele digitale insuficiente – Mulți candidați nu au experiență în utilizarea 

platformelor online de recrutare sau în lucrul cu instrumente digitale. 

• Lipsa protecției sociale – Muncitorii din gig economy și freelancerii nu beneficiază de 

asigurări de sănătate, concedii plătite sau alte drepturi garantate de un contract clasic 

de muncă. 

Pentru a reduce aceste bariere, serviciile de mediere trebuie să includă programe de formare 

digitală, să faciliteze accesul la infrastructura tehnologică și să colaboreze cu angajatorii pentru 

dezvoltarea unor politici de incluziune. 

 

Etica și protecția datelor în mediul digitalizat al medierii muncii - Un alt aspect esențial al 

medierii în economia digitală este protecția datelor personale. Pe măsură ce tot mai multe 

procese de recrutare și selecție sunt automatizate, este crucial ca utilizatorii să aibă control 

asupra datelor lor și să beneficieze de transparență în procesul de angajare. 

Principalele riscuri includ: 

• Utilizarea datelor personale fără consimțământ explicit – Platformele digitale 

colectează informații despre candidați, uneori fără o informare clară asupra modului în 

care acestea sunt folosite. 

• Discriminarea bazată pe algoritmi – Inteligența artificială utilizată în recrutare poate 

favoriza anumite categorii de candidați și dezavantaja altele, dacă algoritmii nu sunt 

corect calibrați. 

• Fraude și oferte de muncă false – Într-un mediu digitalizat, riscurile legate de anunțurile 

de angajare false sau contractele abuzive sunt mai mari. 



 

 

Pentru a combate aceste probleme, serviciile de mediere trebuie să promoveze utilizarea 

responsabilă a datelor, să ofere transparență în procesele de recrutare digitalizată și să educe 

utilizatorii despre riscurile și drepturile lor în mediul online. 

 

Strategii pentru adaptarea serviciilor de mediere la economia digitală - Pentru a răspunde 

provocărilor economiei digitale, serviciile de mediere trebuie să implementeze strategii 

inovatoare, care să sprijine atât angajatorii, cât și candidații. Printre cele mai eficiente soluții 

se numără: 

*Dezvoltarea platformelor de recrutare digitalizate – Serviciile de mediere trebuie să 

colaboreze cu platforme de joburi online pentru a facilita integrarea candidaților în economia 

digitală. 

*Programe de formare în competențe digitale – Organizarea de cursuri de specializare pentru 

utilizarea instrumentelor digitale necesare în telemuncă și freelancing. 

*Parteneriate cu sectorul privat – Cooperarea cu companii din domeniul tehnologic pentru a 

crea oportunități de angajare specifice economiei digitale. 

*Mecanisme de protecție socială pentru lucrătorii independenți – Propunerea unor politici 

publice care să asigure drepturi minime pentru angajații din gig economy. 

*Crearea unor servicii de consiliere online – Furnizarea de suport digital pentru candidați, 

inclusiv prin chatbot-uri, seminarii web și resurse interactive. 

 

Concluzii - Medierea muncii în economia digitală trebuie să evolueze pentru a face față noilor 

modele de angajare și transformărilor pieței muncii. Deși digitalizarea oferă oportunități unice 

de angajare și dezvoltare profesională, este esențial ca serviciile de mediere să asigure acces 

echitabil, protecție adecvată și sprijin personalizat pentru toți candidații. Prin adoptarea unor 

strategii inovatoare și prin integrarea tehnologiilor emergente, medierea muncii poate deveni 

un factor esențial în crearea unei piețe a muncii incluzive și sustenabile. 

 

 

 



 

 

8.5 Strategii pentru dezvoltarea serviciilor digitale de mediere 
 

Digitalizarea serviciilor de mediere a muncii oferă oportunități semnificative pentru 

eficientizarea procesului de recrutare și creșterea accesibilității acestora pentru un număr mai 

mare de beneficiari. Pentru ca aceste servicii să fie eficiente și incluzive, este necesară 

adoptarea unor strategii bine definite, care să integreze tehnologia într-un mod sustenabil, 

echitabil și sigur. Acest subcapitol explorează principalele direcții strategice pentru dezvoltarea 

serviciilor digitale de mediere, având în vedere tendințele actuale ale pieței muncii și 

provocările asociate. 

 

Crearea și îmbunătățirea platformelor digitale de mediere - Un pas esențial în 

modernizarea serviciilor de mediere este dezvoltarea unor platforme digitale performante care 

să faciliteze interacțiunea dintre angajatori și candidați. Aceste platforme trebuie să fie 

intuitive, ușor de utilizat și să includă funcționalități avansate, cum ar fi: 

• Sisteme de potrivire automată (matching) bazate pe inteligență artificială, care 

analizează competențele și preferințele candidaților și le corelează cu cerințele locurilor 

de muncă disponibile. 

• Asistenți virtuali și chatbot-uri pentru suport rapid în procesul de aplicare și informare 

despre oportunități. 

• Instrumente de autoevaluare și dezvoltare profesională, precum teste de aptitudini, 

simulări de interviuri și ghiduri pentru redactarea CV-ului. 

• Acces mobilizat – optimizarea platformelor pentru smartphone-uri și tablete, având în 

vedere tendința crescută de utilizare a dispozitivelor mobile pentru căutarea unui loc de 

muncă. 

Implementarea acestor funcționalități contribuie la reducerea timpului de recrutare, creșterea 

șanselor de angajare și îmbunătățirea experienței utilizatorilor. 

 

Dezvoltarea competențelor digitale ale beneficiarilor - Un obstacol major în accesarea 

serviciilor digitale de mediere este lipsa competențelor digitale în rândul anumitor categorii de 

persoane aflate în căutarea unui loc de muncă, în special în mediile rurale sau în rândul 



 

 

grupurilor vulnerabile. Pentru a asigura o integrare echitabilă pe piața muncii, serviciile de 

mediere trebuie să includă programe de formare digitală, care să acopere: 

• Utilizarea platformelor de recrutare online (cum să creezi un cont, să aplici pentru 

joburi, să comunici cu angajatorii). 

• Instrumente de colaborare la distanță (Zoom, Microsoft Teams, Google Meet) pentru 

facilitarea muncii în regim remote. 

• Securitatea datelor și protecția informațiilor personale în mediul digital. 

Organizarea unor webinarii, ateliere practice și ghiduri interactive poate contribui la 

îmbunătățirea nivelului de alfabetizare digitală și la creșterea încrederii beneficiarilor în 

utilizarea tehnologiei. 

 

Parteneriate public-private pentru inovație în medierea muncii - Colaborarea între 

instituțiile publice, organizațiile societății civile (OSC-uri) și sectorul privat este esențială 

pentru dezvoltarea unor servicii digitale sustenabile. Parteneriatele pot contribui la: 

• Finanțarea și dezvoltarea platformelor digitale prin implicarea companiilor din sectorul 

tehnologic. 

• Integrarea de bune practici și tehnologii inovatoare utilizate în mediul privat în 

serviciile publice de ocupare. 

• Dezvoltarea unor programe de mentorat și coaching online, prin care profesioniști cu 

experiență pot ghida candidații în procesul de căutare a unui loc de muncă. 

De exemplu, la nivel european, proiecte precum EURES – Portalul Mobilității Profesionale 

oferă modele eficiente de colaborare între guverne și sectorul privat pentru sprijinirea forței de 

muncă. 

 

Accesibilitatea și incluziunea în serviciile digitale de mediere - Pentru ca serviciile digitale 

de mediere să fie eficiente, acestea trebuie să fie incluzive și accesibile pentru toate categoriile 

de utilizatori. Printre măsurile necesare pentru asigurarea accesibilității se numără: 

• Adaptarea interfețelor digitale pentru persoane cu dizabilități (ex. cititoare de ecran, 

opțiuni de mărire a textului, navigare vocală). 



 

 

• Versiuni în mai multe limbi ale platformelor pentru a sprijini migranții și persoanele din 

comunități lingvistice diverse. 

• Opțiuni de asistență telefonică și suport fizic pentru cei care nu au acces direct la 

internet sau nu au competențele necesare pentru utilizarea platformelor digitale. 

În plus, este important ca autoritățile să sprijine reducerea decalajului digital prin investiții în 

infrastructura de internet și prin facilitarea accesului la echipamente IT pentru grupurile 

defavorizate. 

 

Surse de finanțare și granturi pentru digitalizarea serviciilor de mediere - Pentru a 

dezvolta și îmbunătăți serviciile digitale de mediere, este esențială identificarea surselor de 

finanțare care pot sprijini digitalizarea. Printre principalele surse disponibile se numără: 

• Fondurile europene – Programe precum Fondul Social European+ (FSE+), Orizont 

Europa sau Digital Europe oferă sprijin financiar pentru inițiative de digitalizare a 

serviciilor publice și de ocupare. 

• Granturile guvernamentale – Autoritățile naționale pot aloca resurse pentru dezvoltarea 

infrastructurii digitale și implementarea soluțiilor bazate pe inteligență artificială în 

medierea muncii. 

• Finanțarea privată și CSR (Corporate Social Responsibility) – Companiile mari din 

sectorul tehnologic investesc în proiecte de incluziune digitală și educație pentru 

dezvoltarea competențelor digitale. 

O strategie eficientă de atragere a finanțărilor trebuie să includă parteneriate internaționale, 

propuneri de proiecte bine fundamentate și o abordare integrată a digitalizării serviciilor de 

mediere. 

 

Concluzii - Dezvoltarea serviciilor digitale de mediere este o necesitate în contextul economiei 

digitale și al transformărilor rapide de pe piața muncii. Implementarea unor strategii eficiente 

de digitalizare trebuie să se concentreze pe: 

• Crearea unor platforme moderne și intuitive pentru recrutare și consiliere profesională. 

• Dezvoltarea competențelor digitale ale beneficiarilor pentru a facilita accesul la 

oportunitățile de angajare. 



 

 

• Construirea unor parteneriate public-private pentru inovare și finanțare sustenabilă. 

• Asigurarea accesibilității și incluziunii în serviciile digitale de mediere. 

• Valorificarea surselor de finanțare și granturi pentru a susține procesul de digitalizare. 

Prin integrarea acestor strategii, serviciile de mediere pot deveni mai eficiente, mai accesibile 

și mai bine adaptate realităților pieței muncii din era digitală. 

 

 

Cap.9 Monitorizare și evaluare 

 

Monitorizarea și evaluarea serviciilor de mediere reprezintă un proces esențial pentru 

asigurarea calității, eficienței și sustenabilității acestor servicii pe piața muncii. Aceste activități 

permit OSC-urilor să măsoare performanțele atinse în cadrul proiectelor, să evalueze impactul 

asupra beneficiarilor și să ajusteze intervențiile pentru a răspunde mai bine nevoilor acestora. 

Obiectivele monitorizării și evaluării: 

1. Asigurarea calității serviciilor – se monitorizează modul de furnizare al sesiunilor de 

mediere pentru a respecta standardele de calitate. 

2. Evaluarea eficienței intervențiilor – se măsoară rezultatele și progresul beneficiarilor 

față de obiectivele stabilite. 

3. Îmbunătățirea continuă a procesului – feedback-ul beneficiarilor și evaluările 

periodice permit ajustarea constantă a programelor pentru a rămâne relevante și 

eficiente. 

4. Responsabilizarea OSC-urilor – datele obținute din monitorizare și evaluare ajută la 

luarea deciziilor informate și la justificarea utilizării resurselor în fața finanțatorilor. 

 

 

 

 



 

 

9.1 Indicatori de performanță și rezultate 
 

Indicatorii de performanță sunt măsuri cantitative și calitative folosite pentru a evalua 

succesul serviciilor de mediere și impactul acestora asupra beneficiarilor. Acești indicatori 

trebuie să fie SMART (Specific, Măsurabi, Acesibil, Relevant și Încadrat în timp), astfel încât 

să ofere o imagine clară asupra progresului și a rezultatelor obținute. 

Indicatori cantitativi: 

Rata de angajare: 

▪ Procentul beneficiarilor care obțin un loc de muncă după finalizarea sesiunilor de 

mediere. 

▪ Acest indicator poate fi segmentat pe diverse intervale de timp (3, 6, 12 luni) pentru a 

evalua atât impactul imediat, cât și cel pe termen mediu. 

Rata de menținere a locului de muncă: 

▪ Procentul beneficiarilor care reușesc să-și păstreze locul de muncă pentru cel puțin 6 

sau 12 luni. 

▪ Menținerea locului de muncă este un indicator cheie pentru evaluarea sustenabilității 

angajării și succesul pe termen lung al intervenției de mediere. 

Numărul de sesiuni de mediere organizate: 

▪ Totalul sesiunilor de mediere oferite beneficiarilor pe parcursul perioadei de 

implementare a proiectului. 

▪ Acest indicator ajută la evaluarea capacității OSC-urilor de a furniza suport continuu și 

suficient pentru beneficiari. 

Gradul de satisfacție al beneficiarilor: 

▪ Procentul beneficiarilor care raportează un grad de satisfacție ridicat în ceea ce privește 

calitatea serviciilor oferite. 



 

 

▪ Satisfacția poate fi măsurată pe baza unor chestionare care acoperă diverse aspecte: 

profesionalismul consilierilor, relevanța informațiilor oferite, eficiența în găsirea unui 

loc de muncă etc. 

Îmbunătățirea competențelor: 

▪ Progresul în dezvoltarea competențelor necesare pentru angajare, precum abilitățile de 

interviu, redactarea CV-ului și cunoștințele despre piața muncii. 

▪ Aceste competențe pot fi măsurate prin autoevaluări înainte și după sesiuni sau prin 

evaluări realizate de consilierii de carieră. 

Indicatori calitativi: 

Calitatea sesiunilor de mediere: 

▪ Se poate evalua prin observarea directă a sesiunilor, prin interviuri cu beneficiarii și 

prin analizarea modului în care consilierii își adaptează intervențiile la nevoile 

individuale ale fiecărui beneficiar. 

Experiențele personale ale beneficiarilor: 

▪ Evaluarea modului în care medierea a contribuit la creșterea încrederii beneficiarilor, la 

îmbunătățirea abilităților de căutare a unui loc de muncă sau la ajustarea obiectivelor 

profesionale pe termen lung. 

 

 

9.2 Metode de evaluare a impactului 
 

Evaluarea impactului presupune utilizarea unor metode atât cantitative, cât și calitative, 

pentru a analiza eficiența serviciilor de mediere și efectele acestora asupra pieței muncii și 

asupra beneficiarilor individuali. 

 

 



 

 

Metode cantitative: 

1. Chestionare pre- și post-servicii: 

❖ Acestea permit evaluarea progresului beneficiarilor pe durata sesiunilor de 

mediere. 

❖ Întrebările se axează pe aspecte precum competențele dobândite, gradul de 

încredere în procesul de căutare a unui loc de muncă, percepția asupra pieței 

muncii și așteptările profesionale. 

2. Analiza datelor statistice: 

❖ Datele legate de rata de angajare, rata de menținere a locurilor de muncă, 

numărul de sesiuni de mediere și gradul de satisfacție sunt colectate și analizate 

pentru a se compara cu obiectivele stabilite la începutul proiectului. 

❖ Se utilizează instrumente de tip software pentru gestionarea și analiza acestor 

date, cum ar fi Excel sau platforme de analiză statistică (SPSS, Power BI). 

Metode calitative: 

1. Interviuri în profunzime: 

❖ Aceasta este o metodă utilă pentru obținerea unor perspective detaliate asupra 

experienței beneficiarilor cu serviciile de mediere. 

❖ Interviurile individuale permit explorarea în detaliu a modului în care fiecare 

beneficiar a perceput serviciile, ce schimbări a resimțit și care sunt principalele 

beneficii obținute. 

2. Focus grupuri: 

❖ În cadrul focus grupurilor, un grup mic de beneficiari este invitat să discute 

deschis despre experiențele lor cu serviciile de mediere. 



 

 

❖ Aceste sesiuni sunt facilitatoare de discuții libere și oferă o înțelegere a 

percepțiilor generale și a temelor recurente care pot necesita ajustări în serviciile 

oferite. 

3. Studiile de caz: 

❖ Documentarea studiilor de caz permite identificarea unor povești de succes care 

să ilustreze impactul profund al serviciilor de mediere asupra parcursului 

profesional al unor beneficiari. 

❖ Aceste studii pot fi utilizate în rapoartele finale către finanțatori și pot oferi 

exemple concrete de bună practică pentru replicarea în alte proiecte. 

 

9.3 Feedback-ul beneficiarilor și ajustarea serviciilor 
 

Un proces de evaluare continuă nu poate funcționa fără un sistem eficient de colectare 

a feedback-ului de la beneficiari. Acesta este esențial pentru a înțelege experiențele acestora, 

pentru a identifica eventualele probleme și pentru a ajusta serviciile în mod corespunzător. 

Canale de colectare a feedback-ului: 

1. Chestionare de satisfacție: 

❖ Chestionarele de satisfacție sunt administrate fie în format fizic, fie electronic, 

la finalul fiecărei sesiuni sau serii de sesiuni de mediere. 

❖ Întrebările pot acoperi multiple aspecte, de la calitatea și claritatea informațiilor, 

până la profesionalismul consilierilor și utilitatea resurselor primite. 

2. Focus grupuri: 

❖ Organizarea de focus grupuri oferă un spațiu pentru discuții mai detaliate, unde 

beneficiarii pot exprima păreri și idei pentru îmbunătățirea serviciilor. 

❖ Aceste sesiuni sunt conduse de un facilitator care poate stimula conversațiile și 

poate identifica teme recurente în feedback. 



 

 

3. Cutii de sugestii anonime: 

❖ Pentru a încuraja feedback-ul deschis și sincer, OSC-urile pot pune la dispoziție 

cutii de sugestii anonime la sediul lor. 

❖ Feedback-ul anonim poate dezvălui aspecte critice pe care beneficiarii nu le-ar 

exprima în mod direct într-un context oficial. 

Ajustarea serviciilor pe baza feedback-ului: 

• Pe baza feedback-ului primit, OSC-urile pot ajusta programele de mediere. De 

exemplu, dacă mai mulți beneficiari 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cap.10 Instrumente și resurse pentru OSC-uri 
 

OSC-urile (Organizații ale Societății Civile) joacă un rol crucial în furnizarea de servicii 

de mediere pe piața muncii, contribuind la integrarea socio-economică a grupurilor vulnerabile 

și la promovarea ocupării forței de muncă. Pentru a sprijini acest demers, OSC-urile au nevoie 

de acces la ghiduri și manuale specializate, baze de date și rețele profesionale, precum și de 

surse de finanțare care să le asigure sustenabilitatea. 

10.1 Ghiduri și manuale de mediere 
 

Pentru a asigura o abordare profesionistă și eficientă a serviciilor de mediere, OSC-

urile trebuie să se bazeze pe ghiduri și manuale care să includă atât cunoștințe teoretice, cât și 

bune practici din domeniu. Aceste instrumente sunt actualizate periodic și oferă un cadru 

standardizat pentru activitățile de consiliere și mediere profesională. 

Exemple de ghiduri și manuale: 

1. Manualul de mediere în ocupații 

➢ Conținut: Strategii de mediere care abordează nu doar procesul de găsire a unui loc de 

muncă, ci și integrarea profesională și stabilirea unor relații de muncă sănătoase între 

beneficiari și angajatori. Include tehnici de comunicare eficientă, gestionarea conflictelor 

și susținerea angajaților în primele luni de muncă. 

➢ Utilizare: Folosit pentru formarea consilierilor de carieră, oferind exemple concrete și 

cazuri studiate pentru personalizarea serviciilor de mediere în funcție de nevoile fiecărui 

beneficiar. 

2. Ghidul practic al OSC-urilor pentru servicii de mediere 

➢ Conținut: Proceduri standardizate pentru servicii de mediere în diferite contexte sociale și 

economice. Include bune practici, studii de caz și recomandări pentru medierea în cazuri 

complexe (e.g., beneficiari cu dizabilități sau cei provenind din medii defavorizate). 



 

 

➢ Utilizare: Implementarea ghidului permite uniformizarea serviciilor și adoptarea unei 

abordări integrate în cadrul OSC-urilor, sporind eficiența programelor de mediere și suport 

profesional. 

3. Manualul de evaluare și monitorizare pentru serviciile de mediere 

➢ Conținut: Include metode de monitorizare și evaluare a serviciilor de mediere, indicatori 

de performanță, precum și un set de instrumente pentru colectarea datelor și evaluarea 

progresului beneficiarilor. Acesta pune accent pe indicatori de rezultat, precum rata de 

menținere a locului de muncă sau gradul de satisfacție a beneficiarilor. 

➢ Utilizare: OSC-urile pot folosi acest manual pentru a dezvolta sisteme proprii de 

monitorizare, care să le permită să urmărească impactul serviciilor și să identifice rapid 

zonele care necesită ajustări sau îmbunătățiri. 

Cum să utilizezi ghidurile și manualele: 

Formare și dezvoltare profesională: OSC-urile pot organiza sesiuni periodice de formare 

pentru personal, folosind ghiduri specializate care să le asigure că fiecare consilier de carieră 

are cunoștințe actualizate și poate oferi sprijin adaptat beneficiarilor. Astfel, se asigură un nivel 

constant de profesionalism și eficiență. 

Standardizare a proceselor: Adoptarea și implementarea ghidurilor contribuie la 

uniformizarea proceselor de mediere, oferind OSC-urilor un cadru bine definit pentru 

gestionarea diferitelor cazuri. 

Actualizare continuă: Întrucât piața muncii este într-o continuă schimbare, este esențial ca 

ghidurile și manualele să fie actualizate periodic pentru a reflecta noile realități economice, 

legislative și sociale. 

 

 

 



 

 

10.2 Baze de date și rețele profesionale 
 

Accesul la baze de date și rețele profesionale este fundamental pentru OSC-uri. Aceste 

resurse permit organizarea eficientă a sesiunilor de mediere și facilitează accesul la oportunități 

de angajare și parteneriate strategice. Rețelele profesionale, de asemenea, oferă o platformă de 

colaborare și schimb de bune practici între OSC-uri, angajatori și alți actori relevanți. 

Exemple de baze de date și rețele profesionale: 

1. Platforme de recrutare online 

Exemple: LinkedIn, BestJobs, eJobs, OLX Jobs. 

Utilizare: Aceste platforme pot fi folosite pentru publicarea anunțurilor de locuri de muncă 

pentru beneficiarii OSC-urilor și pentru identificarea oportunităților de colaborare cu 

angajatorii. De asemenea, permit monitorizarea pieței muncii în timp real și ajustarea 

programelor de mediere în funcție de cerințele actuale. 

2. Rețele profesionale și asociații 

Exemple: Asociația Națională a Organizațiilor Non-Guvernamentale din România (ANOG), 

Forumul Societății Civile, Rețeaua Europeană pentru Incluziune Socială. 

Utilizare: Rețelele permit participarea la evenimente, conferințe și workshop-uri tematice. 

Acestea oferă OSC-urilor oportunitatea de a împărtăși experiențe, de a construi parteneriate și 

de a accesa finanțări comune pentru proiecte de integrare profesională. 

3. Baze de date de formare și resurse educaționale 

Exemple: Coursera, edX, Academia Khan, Skillshare, precum și platforme naționale cum ar fi 

formare-profesionala.ro. 

Utilizare: Aceste platforme oferă OSC-urilor acces la cursuri online de dezvoltare a 

competențelor necesare pentru beneficiari, cum ar fi abilități digitale, soft skills sau tehnici de 

căutare a unui loc de muncă. OSC-urile pot organiza sesiuni de formare personalizate pe baza 

acestor resurse. 



 

 

4. Baze de date de oportunități de finanțare și proiecte 

Exemple: EURAXESS, portalul european de finanțare (Horizon Europe, Erasmus+), precum 

și platforme naționale de granturi. 

Utilizare: Identificarea oportunităților de finanțare pentru OSC-uri și aplicarea la granturi care 

să sprijine extinderea programelor de mediere și formare profesională. 

Cum să utilizezi baze de date și rețelele profesionale: 

• Identificarea oportunităților: Accesarea platformelor de recrutare pentru identificarea 

locurilor de muncă adecvate beneficiarilor și colaborarea cu companii interesate în 

angajarea persoanelor din grupurile vulnerabile. 

• Construirea de parteneriate: Colaborarea cu alte OSC-uri și organizații profesionale 

pentru dezvoltarea de proiecte comune și accesarea resurselor partajate. 

• Dezvoltarea profesională: OSC-urile pot utiliza aceste platforme pentru formarea 

continuă a angajaților, dezvoltarea unor noi competențe și adaptarea la schimbările din 

piața muncii. 

 

10.3 Surse de finanțare și granturi 
 

Accesarea surselor de finanțare este esențială pentru sustenabilitatea pe termen lung a 

OSC-urilor. Aceasta permite extinderea și îmbunătățirea serviciilor oferite, de la medierea pe 

piața muncii la programe de formare profesională. În plus, identificarea oportunităților de 

granturi și sponsorizări poate deschide ușa către colaborări internaționale și proiecte inovative. 

Exemple de surse de finanțare și granturi: 

I. Finanțări europene 

Programul Creștere Inteligentă, Digitalizare și Instrumente Financiare (PCIDIF). 

PCIDIF este unul dintre programele principale din cadrul fondurilor structurale și de investiții 



 

 

europene, axat pe stimularea competitivității economice, digitalizare și inovare. Acesta 

urmărește să sprijine firmele mici și mijlocii (IMM-uri), precum și alte entități economice, în 

adoptarea soluțiilor digitale și accesul la finanțări pentru dezvoltare. 

Obiective principale ale PCIDIF 

1. Creșterea competitivității economice: 

Programul oferă sprijin financiar pentru IMM-uri și alte întreprinderi pentru a-și îmbunătăți 

produsele și serviciile prin inovare și tehnologii avansate. 

2. Transformare digitală: 

Un obiectiv major este promovarea digitalizării în afaceri și în sectorul public. Acesta include 

implementarea soluțiilor IT, utilizarea datelor mari (Big Data) și a inteligenței artificiale. 

3. Acces la finanțare pentru inovare și digitalizare: 

PCIDIF include instrumente financiare specifice, cum ar fi garanții și împrumuturi pentru 

proiecte de digitalizare și dezvoltare inteligentă. 

4. Sprijin pentru dezvoltarea de ecosisteme digitale: 

 Facilitarea colaborării între diverse entități, inclusiv universități, institute de cercetare și 

sectorul privat, pentru a accelera inovarea și adoptarea soluțiilor tehnologice. 

Categorii de proiecte eligibile pentru finanțare: 

Digitalizarea IMM-urilor: Oferirea de granturi pentru implementarea de soluții tehnologice 

în companii mici și mijlocii. 

Dezvoltarea de platforme digitale:  Sprijin pentru crearea și dezvoltarea de soluții digitale de 

colaborare între sectoare economice (e.g., agricultură, educație, sănătate). 

Automatizarea proceselor de producție: Proiectele care implementează soluții de 

automatizare și digitalizare în procesele industriale și de producție. 

   



 

 

Beneficiari principali: 

▪ IMM-uri și start-up-uri din domeniul tehnologic. 

▪ Organizații non-guvernamentale care promovează inovarea și digitalizarea. 

▪ Instituții publice și administrații locale care doresc să îmbunătățească eficiența prin 

digitalizare. 

Programul Educație și Ocupare (PEO): este un program european conceput pentru a sprijini 

dezvoltarea resurselor umane prin educație și acces pe piața muncii. Acesta urmărește să 

asigure integrarea grupurilor vulnerabile pe piața muncii, să promoveze educația de calitate și 

să ofere oportunități pentru formarea profesională continuă. 

Obiective principale ale PEO: 

1. Creșterea accesului la educație de calitate: Programul finanțează proiecte care 

îmbunătățesc calitatea învățământului la toate nivelurile, de la educația preșcolară până la 

educația terțiară și formarea profesională. 

2. Îmbunătățirea angajabilității: Oferă finanțare pentru programe de formare profesională și 

reconversie pentru șomeri, tineri NEET (persoane tinere care nu sunt în educație, angajare sau 

formare), dar și pentru angajați care doresc să-și îmbunătățească competențele. 

3.Incluziune socială și pe piața muncii: Promovarea măsurilor active de ocupare pentru 

grupurile vulnerabile, inclusiv persoanele cu dizabilități, minoritățile etnice și persoanele din 

mediul rural. 

Categorii de proiecte eligibile pentru finanțare: 

Programe de formare profesională continuă: Cursuri și calificări pentru dezvoltarea 

competențelor necesare pe piața muncii. 

Proiecte de reconversie profesională: Proiecte care facilitează schimbarea profesiei pentru 

persoanele care doresc să se reorienteze profesional. 

Sprijin pentru tinerii NEET: Proiecte care ajută tinerii să acceseze educația sau piața muncii 

prin stagii de formare și joburi subvenționate. 



 

 

Programe de sprijin pentru angajarea persoanelor vulnerabile: Proiecte care oferă măsuri 

de integrare și consiliere pentru persoanele cu dizabilități sau aflate în dificultate socio-

economică. 

Beneficiari principali: 

▪ Tineri, în special cei din categoria NEET. 

▪ Șomeri și persoane care doresc reconversie profesională. 

▪ Instituții de educație și formare profesională. 

▪ Organizații non-guvernamentale și autorități publice care dezvoltă programe de 

educație și ocupare. 

Erasmus+: Oferă granturi pentru proiecte de mobilitate și colaborare internațională, sprijinind 

OSC-urile în organizarea de schimburi de bune practici, proiecte educaționale și formare 

profesională. 

II. Granturi naționale 

Agenția Națională pentru Ocuparea Forței de Muncă (ANOFM): Oferă finanțări pentru 

proiecte de sprijin și mediere a persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, inclusiv pentru 

OSC-uri care furnizează servicii de orientare și formare. 

Fundația pentru Dezvoltarea Societății Civile (FDSC): Oferă granturi pentru OSC-uri 

implicate în proiecte de incluziune socială și dezvoltare comunitară. 

4. Parteneriate corporative 

Sponsorizări și CSR (Responsabilitate Socială Corporativă): Companiile private se implică 

din ce în ce mai mult în inițiative de responsabilitate socială și pot oferi sprijin financiar sau 

expertiză OSC-urilor în cadrul acestor programe. 

Colaborări cu sectorul privat: Parteneriatele cu companii locale sau multinaționale pot 

asigura suport pentru programe de mediere și dezvoltare profesională a grupurilor vulnerabile. 

 



 

 

Cum să accesezi și să gestionezi sursele de finanțare: 

Cercetare și identificare: Monitorizarea constantă a oportunităților de finanțare prin 

intermediul platformelor online (e.g., Euractiv, Fonduri-Structurale.ro) și rețelelor 

profesionale. 

Elaborarea propunerilor de proiect: Dezvoltarea de propuneri clare și bine argumentate, care 

să reflecte obiectivele și impactul proiectului asupra comunității. 

Gestionarea fondurilor: Implementarea unor sisteme de management financiar eficiente 

pentru a asigura o utilizare corectă a fondurilor și pentru a respecta cerințele finanțatorilor. 

Raportare și evaluare: Menținerea unei comunicări transparente cu finanțatorii prin raportări 

periodice și evaluarea constantă a progresului proiectului. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cap.11 Studii de caz și bune practici 
 

Acest capitol extinde discuția despre proiectele de succes locale și internaționale, 

oferind perspective detaliate și analizând bunele practici care pot fi adoptate și adaptate de 

OSC-uri. În plus, vom analiza lecțiile învățate și recomandările bazate pe date și tendințe 

actuale, relevante pentru anul 2024 și perioada următoare. 

11.1 Exemple de succes locale și internaționale 
 

Studiu de caz local: Proiectul „Șanse egale pe piața muncii” – România 

Context actualizat: 

Proiectul „Șanse egale pe piața muncii” se axează acum nu doar pe integrarea 

persoanelor defavorizate (șomeri pe termen lung, persoane din mediul rural, tineri NEET), ci 

și pe sprijinirea tranziției lor către piața muncii digitale. În contextul post-pandemic și al 

accelerării digitalizării, OSC-urile implicate în proiect s-au concentrat pe oferirea de cursuri de 

formare în competențe digitale de bază și avansate, care să pregătească beneficiarii pentru noile 

realități economice. 

Rezultate recente: 

• Rata de angajare: Aproximativ 50% dintre participanți au obținut un loc de muncă în 

termen de 6 luni de la finalizarea cursurilor de formare, în special în sectoare precum 

IT, servicii administrative și suport clienți, care au cunoscut o creștere a cererii în urma 

digitalizării accelerate. 

• Rețea de angajatori: A fost extinsă rețeaua la peste 70 de angajatori, incluzând 

companii din domeniile IT, e-commerce, și marketing digital, pentru a răspunde cererii 

crescute de competențe digitale. 

• Program de mentorat: A fost introdus un program de mentorat pentru beneficiarii care 

și-au găsit locuri de muncă, prin care aceștia primesc consiliere profesională timp de 6-

12 luni după angajare, pentru a asigura retenția pe termen lung. 



 

 

Factori de succes actualizați: 

• Digitalizarea formării: Introducerea unor platforme de e-learning a permis accesul 

persoanelor din mediul rural și al celor cu mobilitate redusă la cursuri de formare 

profesională. Aceasta a contribuit la creșterea ratei de angajare. 

• Sprijin continuu pentru antreprenoriat: Proiectul a oferit nu doar oportunități de 

angajare, dar și suport pentru antreprenoriat, formând tineri NEET în competențe de 

afaceri și acces la finanțare prin fonduri europene. 

Studiu de caz internațional: Programul „Pathways to Work” – Irlanda 

Context actualizat:  

În Irlanda, guvernul, împreună cu OSC-urile și sectorul privat, a continuat dezvoltarea 

programului „Pathways to Work”, axându-se pe integrarea digitală a forței de muncă. 

Programul s-a concentrat pe persoane aflate în dificultate economică, dar și pe cele afectate de 

pierderi de locuri de muncă din sectoare tradiționale, cum ar fi retail și ospitalitate, 

direcționându-le către sectorul tehnologic. 

Rezultate recente: 

• Rata de succes: 65% dintre participanți au obținut locuri de muncă în sectoare 

emergente (IT, fintech, securitate cibernetică) în termen de un an de la finalizarea 

cursurilor. 

• Programe de reconversie profesională: S-a implementat un program accelerat de 

reconversie pentru persoanele din industrii afectate (cum ar fi retail și turism) către 

sectoare în creștere, cum ar fi dezvoltarea de software și managementul datelor. 

• Dezvoltarea competențelor transversale: Participanții au beneficiat de formare în 

abilități digitale avansate, dar și în abilități interpersonale, leadership și managementul 

timpului, competențe foarte căutate în economia digitală. 

Factori de succes actualizați: 



 

 

• Suport digital extins: Întrucât pandemia a accelerat digitalizarea, programul a pus 

un accent mai mare pe competențele digitale, dar și pe oferirea de resurse digitale 

(tablete, laptopuri, acces la internet) pentru cei care nu aveau aceste facilități. 

• Parteneriate internaționale: Colaborările cu platforme internaționale de formare 

online (cum ar fi Coursera și Udemy) au permis accesul la resurse de învățare de 

nivel global, crescând șansele de angajare pe piața muncii internațională. 

 

11.2 Lecții învățate și recomandări 
 

Lecții învățate: 

1. Colaborarea cu industriile emergente: Una dintre cele mai importante lecții recente 

este că OSC-urile trebuie să stabilească legături cu sectoare economice emergente, 

precum IT, fintech, logistică și servicii online. Aceste industrii au crescut semnificativ 

după pandemie, oferind oportunități de muncă pentru beneficiari. 

2. Adaptabilitatea și personalizarea formării: Programele de formare trebuie să fie 

personalizate nu doar la nivelul fiecărui beneficiar, dar și să fie flexibile pentru a se 

adapta rapid la cerințele pieței muncii. În cazul pandemiei, OSC-urile au învățat să se 

adapteze oferind cursuri online, soluții de e-learning și module intensive de formare în 

competențe digitale. 

3. Suport psihosocial și mentorat: O altă lecție importantă este integrarea sprijinului 

psihosocial în procesul de formare și mediere. Aceasta ajută participanții să își păstreze 

motivația, încrederea și reziliența, aspecte critice mai ales pentru persoanele care au 

trecut prin perioade lungi de șomaj. 

4. Networking global: Accesul la rețele profesionale globale și la cursuri internaționale 

este din ce în ce mai important. Colaborările transfrontaliere și utilizarea platformelor 

de recrutare globale, cum ar fi LinkedIn, pot oferi oportunități valoroase de angajare 

pentru beneficiari. 



 

 

Recomandări actualizate: 

1. Consolidarea parteneriatelor cu sectoarele de tehnologie și digitalizare: OSC-urile 

trebuie să colaboreze cu angajatori din sectoare inovative, cum ar fi inteligența 

artificială, analiza datelor și servicii digitale. Parteneriatele cu aceste industrii pot oferi 

oportunități de angajare pentru beneficiari cu competențe digitale de bază sau avansate. 

2. Formarea într-un context hibrid (online și offline): Întrucât digitalizarea continuă, 

OSC-urile trebuie să își extindă oferta de formare online, dar să păstreze și elementele 

de interacțiune față în față pentru un echilibru optim. Sesiunile de mentorat virtual și 

evenimentele de networking online pot fi integrate în programele de mediere și formare. 

3. Mentorat și sprijin pe termen lung: OSC-urile ar trebui să implementeze programe 

de mentorat care durează cel puțin 12 luni după angajare. Aceste programe pot oferi 

suport emoțional și consiliere profesională pentru a ajuta angajații să își mențină locul 

de muncă și să evolueze în carieră. 

4. Accent pe competențele verzi și sustenabilitate: Având în vedere tranziția către o 

economie mai sustenabilă și prietenoasă cu mediul, OSC-urile ar trebui să înceapă să 

pregătească beneficiarii pentru locuri de muncă în industrii „verzi,” cum ar fi energia 

regenerabilă, eficiența energetică și managementul sustenabil al resurselor. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cap.12 Concluzii și recomandări 
 

Acest capitol încheie analiza detaliată a instrumentelor, resurselor, studiilor de caz și 

bunelor practici în domeniul medierii pe piața muncii. Vom rezuma principalele aspecte 

discutate și vom oferi recomandări pentru dezvoltarea viitoare a serviciilor de mediere, precum 

și perspective pentru politici publice și implicarea Organizațiilor Societății Civile (OSC-uri). 

 

12.1 Sumarul principalelor aspecte 
 

1. Importanța colaborării: Colaborarea între OSC-uri, angajatori și instituții publice a 

fost esențială pentru succesul programelor de mediere. Parteneriatele strategice au 

facilitat integrarea rapidă a beneficiarilor pe piața muncii. 

2. Personalizarea serviciilor: Abordările personalizate în formare și consiliere au dus la 

rate mai mari de succes în angajare. Programele care au adaptat sesiunile la nevoile 

individuale ale participanților au fost mult mai eficiente. 

3. Suport post-angajare: Oferirea de sprijin continuu după angajare a fost crucială pentru 

menținerea locurilor de muncă. Mentorii și consilierii pot ajuta beneficiarii să 

navigheze provocările inițiale întâmpinate pe noul loc de muncă. 

4. Accesul la formare digitală: Digitalizarea a transformat modul în care se desfășoară 

formarea profesională. Accesul la cursuri online a devenit o necesitate, mai ales în 

contextul pandemiei și al evoluției pieței muncii. 

5. Adaptabilitatea la schimbare: OSC-urile trebuie să rămână agile, adaptându-se rapid 

la cerințele în schimbare ale pieței și ale angajatorilor, precum și la nevoile 

beneficiarilor. 

 
 



 

 

12.2 Recomandări pentru dezvoltarea viitoare a serviciilor de mediere 
 

1. Îmbunătățirea formării digitale: OSC-urile ar trebui să dezvolte și să extindă 

programele de formare în competențe digitale, inclusiv abilități în utilizarea 

platformelor de e-learning, pentru a răspunde cerințelor tot mai mari din piața muncii. 

2. Implementarea programelor de mentorat: Crearea unor structuri de mentorat pe 

termen lung, care să sprijine angajații după angajare, va ajuta la îmbunătățirea retenției 

și a satisfacției profesionale. 

3. Colaborarea cu industriile emergente: OSC-urile ar trebui să colaboreze mai strâns 

cu sectoare în expansiune, precum tehnologia, energia verde și sănătatea, pentru a 

asigura o formare relevantă și acces la oportunități de angajare. 

4. Evaluarea impactului și a eficienței: Stabilirea unor sisteme de monitorizare și 

evaluare a impactului programelor de mediere pentru a determina eficiența acestora și 

a face ajustări în timp real. 

5. Inovația în serviciile oferite: OSC-urile ar trebui să fie deschise la noi metode de 

livrare a serviciilor, cum ar fi utilizarea tehnologiei de realitate augmentată pentru 

simularea interviurilor sau a mediului de lucru, și dezvoltarea de platforme online de 

networking pentru angajare. 

12.3 Perspective pentru politici publice și implicarea OSC-urilor 
 

1. Sprijin pentru OSC-uri: Politicile publice ar trebui să sprijine OSC-urile prin 

finanțare, resurse și formare, recunoscând rolul lor crucial în integrarea pe piața muncii 

a grupurilor vulnerabile. 

2. Inovație în politici de ocupare: Autoritățile ar trebui să dezvolte politici care să 

încurajeze inovația în programele de formare și mediere, inclusiv prin parteneriate între 

sectorul public, privat și OSC-uri. 



 

 

3. Promovarea educației continue: Este esențial să se încurajeze formarea continuă și 

dezvoltarea profesională, având în vedere că tehnologia și cerințele pieței se schimbă 

rapid. Inițiativele de educație și formare pe parcursul vieții ar trebui să fie susținute prin 

politici publice. 

4. Îmbunătățirea accesului la resurse: Guvernele ar trebui să faciliteze accesul la 

informații despre oportunitățile de formare, angajare și finanțare pentru OSC-uri și 

beneficiari, asigurând transparența și accesibilitatea. 

5. Promovarea diversității și incluziunii: Politicile publice ar trebui să promoveze 

diversitatea și incluziunea pe piața muncii, sprijinind inițiative care vizează integrarea 

grupurilor defavorizate, cum ar fi persoanele cu dizabilități, femeile, și tinerii NEET. 

Aceste concluzii și recomandări oferă o bază solidă pentru dezvoltarea viitoare a 

serviciilor de mediere și a politicilor publice în domeniu, având în vedere schimbările rapide 

ale pieței muncii și nevoile diverse ale beneficiarilor. Adaptarea continuă și colaborarea între 

toți actorii implicați sunt esențiale pentru a asigura succesul acestor inițiative. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Cap.13 Anexe 
 

Acest capitol conține anexe utile pentru implementarea și gestionarea serviciilor de 

mediere pe piața muncii. Aceste resurse sunt destinate atât OSC-urilor, cât și beneficiarilor, 

pentru a facilita procesul de mediere și a asigura o documentare adecvată. 

 

13.1 Formular de evaluare inițială 
 

Scop: Acest formular este utilizat pentru a evalua nevoile și competențele inițiale ale 

beneficiarilor. Completarea acestuia ajută consilierii să elaboreze un plan personalizat de 

mediere. 

Nume și prenume: 

 

 

Vârstă: 

 

 

Nivel de educație: 

 

 

Experiență profesională 

anterioară: 

 

 

Abilități și competențe 

relevante: 

 

 

 

Obiective profesionale: 

 

 



 

 

 

Motive pentru care solicită 

serviciile de mediere: 

 

 

 

  

 

 

13.2 Model de plan personalizat de mediere 
 

Scop: Planul personalizat de mediere este un document care detaliază pașii și 

activitățile specifice pe care beneficiarul le va urma pentru a-și atinge obiectivele profesionale. 

Structură: 

Informații de bază: 

Nume beneficiar: 

Data elaborării planului 

 

Obiective pe termen scurt: 

Detalii despre activitățile specifice și 

termenele limită. 

 

 

Obiective pe termen lung: 

Strategii pentru dezvoltarea carierei și pașii 

de urmat. 

 

 

Resurse necesare:  



 

 

Cursuri, workshop-uri sau sesiuni de 

consiliere. 

 

Evaluare și monitorizare: 

Modalități de evaluare a progresului și 

ajustarea planului. 

 

 

 

13.3 Contract de mediere  
 

CONTRACT DE MEDIERE 
        nr. ........... din ..................... 
 
 
    I. Părţile contractante 
 
    Societatea ..................... (adresa completă),denumită în continuare agent de 
plasare/furnizor de servicii de plasare a forței de muncă, cu sediul social/secundar în 
........…...../...................., înregistrată la Oficiul Național al Registrului Comerțului                                                             
cu nr. .........., cod fiscal .............., reprezentată prin domnul/doamna ................., având funcția 
de ................, 
    și 
    ......................./..................., denumit/denumită în continuare solicitant, posesor/posesoare 
al/a 
                         (numele și prenumele persoanei mediate) 
actului de identitate seria ........ nr. ......., cod numeric personal .............., de profesie 
........................, domiciliat/domiciliată în ..............,                                      (adresa completă) 
    au convenit următoarele: 
 
    II. Obiectul contractului de mediere 
 
    1. Medierea în vederea angajării solicitantului la ........(denumirea angajatorului din 
străinătate)....... din .......(țara)...... 
    2. Îndeplinirea tuturor formalităților pentru încheierea contractului individual de muncă 
    3. Îndeplinirea formalităților privind medierea în vederea angajării 
 



 

 

    III. Durata contractului de mediere 
 
    Durata contractului de mediere este de ............................... de la data încheierii. 
 
    IV. Obligaţiile părţilor 
 
    1. Obligațiile agentului de plasare/furnizorului de servicii de plasare a forței de muncă: 
 
    a) să ofere un loc de muncă în concordanță cu pregătirea, aptitudinile și interesele 
solicitantului pe durata prezentului contract; 
    b) să asigure, după caz, testarea aptitudinilor solicitantului; 
    c) să facă demersurile necesare pentru încheierea contractului individual de muncă sau a 
documentului echivalent conform legislației statului de destinație cu angajatorul din 
străinătate; 
    d) în situația în care în statul în care se realizează plasarea forma de angajare nu se realizează 
prin încheierea unui contract de muncă, agentul de plasare/furnizorul de servicii de plasare a 
forței de muncă va asigura comunicarea, către salariatul cetățean român, înainte de plecarea 
acestuia din România, a documentului echivalent contractului de muncă potrivit legislației 
statului de destinație, atât în limba română, cât și în limba statului în care se află stabilit sau 
își desfășoară activitatea angajatorul; 
    e) să asigure întocmirea unui exemplar al contractului individual de muncă sau al 
documentului echivalent conform legislației statului de destinație și în limba română; 
    f) să întocmească un dosar al solicitantului care trebuie să conțină cel puțin următoarele 
documente: 
 
    (i) în copie: actul de identitate, actele de calificare și contractul individual de muncă sau 
documentul echivalent, în limba română; 
    (ii) în original: certificatul medical, care constată faptul că cel în cauză este apt pentru 
prestarea acelei munci, contractul de mediere, certificatul de cazier judiciar, dovada emisă de 
structura specializată din cadrul Ministerului Afacerilor Interne, din care să rezulte că 
solicitantul nu are interdicția legală de a părăsi localitatea ori alte limitări ale exercitării 
dreptului la liberă circulație în afara granițelor țării, dovada emisă de serviciul public pentru 
asistență socială/primărie, din care să rezulte că părinții/părintele solicitanți/solicitant de 
locuri de muncă în străinătate au/a notificat acestora intenția de a lucra în străinătate 
 
    g) să asigure confidențialitatea datelor personale; 
    h) să restituie toate documentele depuse de solicitant, în cazul în care nu i-a găsit loc de 
muncă corespunzător sau acesta renunță la mediere; 
    i) să suporte costurile aferente repatrierii, în condițiile prevăzute la art. 11^2 din Legea nr. 
156/2000 privind protecția cetățenilor români care lucrează în străinătate, republicată, cu  
modificările și completările ulterioare. 
 



 

 

    2. Obligațiile solicitantului: 
 
    a) să prezinte toate documentele și să furnizeze toate informațiile necesare pentru căutarea 
unui loc de muncă corespunzător în străinătate; 
    b) să participe la acțiunile de testare organizate de agentul de plasare/furnizorul de servicii 
de plasare a forței de muncă, în vederea selectării pentru a fi angajat în străinătate; 
    c) să anunțe agentul de plasare/furnizorul de servicii de plasare a forței de muncă în cazul 
renunțării la serviciile de mediere ale acestuia; 
    d) să achite taxele legale și costurile legate de deplasarea în străinătate, dacă acestea nu 
sunt suportate de angajator potrivit contractului individual de muncă; 
    e) să respecte obligațiile prevăzute în contractul individual de muncă. 
 
    V. Cerinţele şi condiţiile locului de muncă: 
 
    1. datele de identificare ale angajatorului străin; 
    2. funcția, meseria sau ocupația; 
    3. durata angajării, condițiile de angajare, de încetare a angajării sau de reangajare; 
    4. durata timpului de muncă și de repaus; 
    5. tariful orar și/sau salariul lunar, moneda în care se efectuează plata, modalitățile de plată 
și datele de plată a salariului; 
    6. sporuri, ore suplimentare și alte drepturi salariale; 
    7. cazurile în care pot fi urmărite drepturile salariale; 
    8. durata, modul de acordare și drepturile bănești aferente concediului de odihnă; 
    9. condițiile de muncă și de climă, măsurile de sănătate și securitate în muncă; 
    10. asigurarea medicală și de viață a angajaților români, în aceleași condiții cu cetățenii din 
țara de destinație; 
    11. acordarea de despăgubiri în caz de boli profesionale, accidente de muncă sau deces; 
    12. condițiile de cazare sau, după caz, de închiriere a unei locuințe și de asigurare a hranei; 
    13. condițiile de transport la locul de muncă și de repatriere a salariaților români, inclusiv în 
caz de boli profesionale, accidente de muncă sau deces; 
    14. obiceiurile locului și orice alte aspecte specifice de natură a pune în pericol viața, 
libertatea sau siguranța salariaților români;  
    15. taxele, impozitele și contribuțiile care grevează asupra veniturilor angajaților cetățeni 
români, asigurându-se, după caz, evitarea dublei impuneri sau a dublei perceperi de 
contribuții de asigurări sociale;  
    16. datele de contact ale misiunilor diplomatice/oficiilor consulare ale României în statul de 
destinație.  
 
    VI. Modificarea şi completarea contractului de mediere 
 
    Modificarea și completarea clauzelor contractului de mediere pot fi făcute numai prin 
acordul de voință al părților, prin act adițional la contract, încheiat în formă scrisă. 



 

 

 
    VII. Încetarea contractului de mediere 
 
    Prezentul contract de mediere încetează: 
 
    a) la data semnării contractului individual de muncă cu angajatorul străin; 
    b) la expirarea duratei pentru care a fost încheiat, dacă obiectul contractului de mediere nu 
s-a realizat; 
    c) prin acordul de voință al părților; 
    d) dacă beneficiarul refuză oferta de muncă în străinătate; 
    e) prin reziliere. 
 
    În cazul în care una dintre părți nu își respectă obligațiile asumate prin contract, partea 
lezată va notifica părții în culpă să depună toate diligențele pentru executarea 
corespunzătoare a clauzelor contractuale. 
    Dacă partea în culpă, în termen de ........ zile de la primirea notificării, nu se conformează, 
partea lezată poate rezilia în mod unilateral contractul de mediere și poate solicita 
despăgubiri, potrivit legii. 
 
    VIII. Litigii 
 
    În caz de neînțelegeri sau dispute, părțile vor încerca soluționarea în mod amiabil a acestora. 
    În cazul în care nu se reușește soluționarea în mod amiabil, părțile convin ca acestea să fie 
soluționate de instanțele judecătorești competente, potrivit legii. 
 
    IX. Dispoziţii finale 
 
    Contractul de mediere intră în vigoare la data semnării lui de către părți. 
 
    Prezentul contract de mediere s-a încheiat la sediul agentului de plasare/furnizorului de 
servicii de plasare a forței de muncă, în două exemplare, câte unul pentru fiecare parte. 
 
 
    Agent de plasare/ 
    Furnizor de servicii de plasare a forței de muncă, 
    ……………............……….. 
 
    Solicitant, 
    ……………............……….. 
 

 



 

 

13.4 Formulare și documente tipizate 
 

Exemple de formulare utile: 

• Formular de consimțământ: pentru ca beneficiarii să-și exprime acordul pentru 

colectarea și prelucrarea datelor personale. 

• Chestionar de satisfacție: pentru a evalua calitatea serviciilor primite. 

• Raport de activitate: pentru documentarea progresului și realizărilor în cadrul 

proiectului de mediere. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


