
„Strategia de concediere trebuie sã ia în considerare nu numai numãrul angajaþilor sau tipurile 
de job-uri la care se renunþã, ci þi aspecte cu privire la paþii concreþi, legali ai concedierii, pachetele 
compensatorii, serviciile de outplacement sau consiliere care se acordã”, afirma Marilena Petrec, 
CEO al firmei de consultanþã APT Resources & Service.

Cu toate acestea, specialiþtii în resurse umane afirmã cã un numãr semnificativ de companii 
din România neglijeazã multe dintre etapele de business þi dintre cele impuse de lege pentru a duce 
la bun sfarþit o disponibilizare. “Cele mai multe companii nu se pregãtesc deloc þi acesta este 
motivul pentru care afacerile mai pot fi cu greu salvate”, spune Marian Manolache, managing partner 
al firmei de recrutare Skill Team. 

Astfel, se acþioneazã necunoscând legea în vigoare, se comunicã defectuos în interiorul 
organizaþiei, se face o selecþie a persoanelor ce urmeazã sã fie disponibilizate lipsitã de baze 
profesionale, iar comunicarea cu persoana disponibilizatã este formalã þi, de aici, apar relaþii 
tensionate, completeazã acesta.

În unele companii, concedierile se realizeazã în numãr de la unu la trei tranþe. Criteriile luate 
în considerare sunt nu numai cele financiare - costurile salariale sau cele cu compensaþiile -, ci þi 
structura comenzilor pentru perioada care urmeazã. „Pe de o parte, produsele contractate trebuie 
finalizate, iar pe de altã parte se poate întampla ca, în ciuda unor previziuni sumbre, firma sã 
primeascã totuþi comenzi de la un client nou sau vechi, iar personalul sã fi fost deja disponibilizat”, 
subliniazã Adriana Bãdescu, managing partner al companiei de consultanþã în HR - AC&C 
Consulting.

Pe de altã parte, disponibilizarea în tranþe nu este întotdeauna soluþia optimã. Compania va 
continua sã plãteascã salariile angajaþilor încã nedisponibilizaþi, realizând astfel un efort care ar 
putea crea dezechilibru financiar. În plus, aplicarea mai multor tranþe produce efecte negative asupra 
angajaþilor rãmaþi în companie prin creþterea nesiguranþei acestora þi în mod implicit a productivitãþii 
lor.
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Etapele unei concedieri, neglijate de companii 

Cum se face o disponibilizare: 
Paþii unei concedieri



Ce spune legea despre disponibilizãri? 

Din punct de vedere legislativ, compania care a ales soluþia concedierilor trebuie sã parcurgã 
paþii impuþi de Codul Muncii.

Legea scrie cã aspectul definitoriu al concedierii colective constã în faptul cã aceasta trebuie 
sã fie întotdeauna rezultatul desfiinþãrii locului de muncã ocupat de salariat - din motive care nu þin de 
persoana acestuia. 

”Aceasta înseamnã cã, din moment ce concedierea se realizeazã independent de persoana 
angajatului, compania nu are dreptul sã disponibilizeze pe criterii de performanþã în exercitarea 
atribuþiilor de serviciu, comportament disciplinar, corespundere profesionalã”, explicã avocatul Irina 
Frustok, de la casa de avocaturã Moroianu þi Asociaþii.

Unele companii trec prin situaþia în care trebuie disponibilizaþi o parte dintre angajaþii care au 
aceleaþi funcþii þi atribuþii. „În acest caz, pentru a determina care vor fi salariaþi supuþi concedierii, 
legea impune anumite criterii de selecþie între salariaþii care ocupã posturile respective (de exemplu: 
concedierea va afecta în primul rând salariaþii care nu au copii în întreþinere)”, mai spune 
reprezentanta Moroianu þi Asociatii.

În plus, angajatorul nu va avea permisiunea de a reînfiinþa locul de muncã pentru o perioadã 
mai micã de noua luni, urmând ca, în cazul în care va reapãrea pe organigrama, salariatul 
disponibilizat anterior sã aibã prioritate la reangajare.

Se considerã "concediere colectivã” aceea care depãºeþte pragurile de:

a) minim 10 salariaþi, la un total de 20-100 salariaþi;
b) minim 10% din salariaþi, la un total de 100-300 salariaþi;
c) minim 30 salariaþi, la un total de cel puþin 300 de salariaþi.

Obligaþiile companiei îin etapa preliminarã concedierii încep cu elaborarea þi punerea la 
dispoziþia sindicatului/reprezentanþilor salariaþilor "justificarea tehnico-economicã a mãsurii de 
concediere". Actul cuprinde o expunere cât mai amplã, fundamentatã þi detaliatã a cauzelor care au 
condus angajatorul la decizia de a recurge la concedierea colectivã. „Aceastã justificare trebuie 
comunicatã atât Agenþiei Teritoriale de Ocupare a Forþei de Muncã, cât þi Inspectoratului Teritorial de 
Muncã”, spune Frustok.

Apoi, compania trebuie sã se consulte cu reprezentanþii angajaþilor pentru a vedea ce mãsuri 
trebuie adoptate pentru a minimiza impactul concedierilor. În ultimã instanþã, compania va comunica 
numãrul disponibilizaþilor, salariile compensatorii þi perioada rezervatã pentru concedieri cãtre 
Inspectoratul Teritorial de Muncã.

„Faza finalã a concedierii colective constã în emiterea deciziilor individuale de concediere 
pentru salariaþilor disponibilizaþi. Decizia de concediere este un document-cheie ãn procesul de 
concediere þi trebuie sã cuprindã în mod obligatoriu: motivele concedierii, durata preavizului, criteriile 
de stabilire a prioritãþilor, lista tuturor locurilor de muncã disponibile þi termenul în care salariaþii pot 
opta pentru unul dintre acestea”, concluzioneazã Frustok.



Cât scot din buzunar companiile pentru un concediat?

Cel puþin un salariu compensatoriu þi costul cuprins între 75 þi 2.500 de euro pentru serviciile 
de outplacement - în cazul în care compania iþi permite sã le plãteascã – acesta este costul minim 
suportat de o companie care restructureazã.Bugetul alocat disponibilizãrilor nu este o constantã, ci 
variazã de la caz la caz, de la o industrie la alta, de la o companie la alta, în funcþie de strategia de 
concediere þi de contractul colectiv de muncã.

„De exemplu, contractul colectiv de muncã la nivelul ramurii Comerþ prevede un numãr de 
minim 4 salarii compensatorii, dar existã companii din alte ramuri de activitate care au prevãzute în 
contractele colective de muncã peste 30 de salarii compensatorii”, subliniazã Frustok.

Dacã se ia în considerare contractual colectiv de muncã la nivel naþional, care prevede minim 
un salariu compensatoriu þi dacã se þine cont de faptul cã o concediere colectivã dureazã minim 3 
luni, timp în care angajaþii trebuie plãtiþi, disponibilizarea poate costa compania minim 4 salarii pe 
angajat.

Specialiþtii în resurse umane apreciazã cã sumele medii plãtite concediaþilor echivaleazã cu 
unul – pânã la nouã salarii nete ale angajatului. „Ca þi sume vehiculate, þtiu cã unele multinaþionale 
au recurs la 7 sau 9 salarii compensatorii. Companiile mai micuþe, de regulã, recurg la 3 salarii 
compensatorii sau chiar un singur salariu”, spune Bogdan Toth, managing partner al firmei de 
recrutare HR4U.

Cu toate acestea, Manolescu susþine cã angajaþii trebuie sã îþi inteleagã companiile þi sã le 
susþinã în deciziile întreprinse de acestea. „Legislaþia actualã nu se poate aplica la contextul în care 
ne aflãm. Trãim o situaþie specialã în care companiile se confruntã cu probleme serioase. Companiile 
trebuie astfel susþinute atât de Guvern, cât þi de angajaþi”, concluzioneazã acesta.

Peste 30.000 de locuri de muncã au fost restructurate în lunile ianuarie þi februarie ale anului 
2009, aratã statisticile Agenþiei de Ocupare a Forþei de Muncã.
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